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Tämä opinnäytetyö toteutettiin osana Kasku-projektia. Kasku on maaseudun luonto- ja kulttuuriläh-
töisten virkistys- ja hyvinvointipalveluiden kehittämiseen tähtäävä hanke. Hankkeessa kehitetään 
tuote- ja palveluideoita alueen yrittäjien tarpeisiin. Hankkeen päätoteuttaja on Oulun ammattikor-
keakoulun Kulttuurin osasto ja osatoteuttaja Metsähallituksen luontopalvelut. 
 
Työhyvinvointi on tärkeä asia yrityksen menestymiselle, sillä hyvinvoivat ja tyytyväiset työntekijät 
varmistavat yrityksen menestymisen. Tutkimusten mukaan luonto- ja kulttuurilähtöisillä hyvinvoin-
tipalveluilla edistetään työssäjaksamista ja henkistä hyvinvointia.  
 
Tässä opinnäytetyössä oli tarkoitus selvittää mistä työhyvinvointi koostuu ja minkälaisia vaikutuksia 
luonnolla ja kulttuurilla on työhyvinvointiin. Lisäksi tavoitteena on tuottaa uutta tietoa hankkeelle 
selvittämällä tämän hetkisiä työhyvinvointipalveluiden käyttöä ja tutkia luonto- ja kulttuurilähtöisten 
hyvinvointipalveluiden mahdollista käyttöä. Tutkimuskysymykset ovat: Minkälaisia työhyvinvointi-
palveluja Oulun seudun pk-yritykset käyttävät tällä hetkellä?  Onko luonto- ja kulttuurilähtöisillä hy-
vinvointipalveluilla kysyntää Oulun seudun pk-yrityksissä?   
 
Opinnäytetyön tietoperusta koostuu työhyvinvoinnin määrittelystä, sekä siitä miten luonto ja kult-
tuuri vaikuttavat työhyvinvointiin. Lähteinä on käytetty alan kotimaista ja ulkomaista kirjallisuutta, 
sekä lisäksi materiaalia haettu internetistä. Opinnäytetyössä on teoreettisen osuuden lisäksi käy-
tetty tilastollista tutkimusta. Tilastollinen tutkimus sopii määrää mittaviin tutkimuksiin hyvin, ja siksi 
se on hyvä tutkimusmuoto tähän tutkimukseen. Tutkimuksen tiedonkeruu toteutettiin Webropol-
työkalun avulla. Sähköinen kyselylomake lähetettiin suoraan vastaanottajien sähköpostiin. Kaikki-
aan kyselyn vastaanottajia oli 2593 henkilöä, ja vastausprosentti oli 4 %.  
 
Tutkimuksesta käy ilmi, että luonto- ja kulttuurilähtöisille työhyvinvointipalveluille on kysyntää. Kiin-
nostusta herättivät muun muassa melonta, avantouinti yhdistettynä saunaan, SUP-lautailu, vene-
soutu ja läsnäolo- ja hiljentymisharjoitukset. Tutkimuksen mukaan yritysten tämän hetkiset työhy-
vinvointipalvelut painottuvat liikunta- ja kulttuuriseteleihin, virkistyspäiviin ja pikkujouluihin.     
 
Tulosten avulla pystytään päättelemään Oulun alueen yritysten tarpeita luonto- ja kulttuurilähtöisille 
työhyvinvointipalveluille. Jatkotutkimuksessa voisi tarkentaa, mitä palveluja Oulun seudulla toteu-
tetaan ja ketkä näitä palveluita tuottaisivat, sekä miten niitä markkinoidaan. 
 
 
 
Asiasanat: työhyvinvointi, kulttuuri, luonto 
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This Bachelor´s thesis was carried out as a part of Kasku project. Kasku is rustics nature and 
culture-based recreational- and welfare services developing directional project. Project develop-
ment products and service ideas to entrepreneurs needs. Projects realizer is Oulu UAS, School of 
Media and Performing Arts and Finnish Forest and park services.  
 
Well-being is important think to company´s success. Well-being and satisfied employees make sure 
that the company is successful. According to earlier researches nature- and culture-based welfare 
services enhance coping at work and mental well-being. 
 
The objective of this thesis is chart what kind of well-being services Oulu companies have access 
these days and find out what kind of nature- and culture-based welfare services they may use.   
 
This Bachelor`s thesis theoretical framework is consisted of defining well-being and the importance 
of nature and culture to well-being at work. The sources of this research consist of domestic and 
foreign literature and material had also imported from the internet. The theoretical part of this thesis 
deeper the statistical investigation. Statistical investigation match well in this kind of investigations. 
Survey´s data collected whit Webropol tool. An electronic questionnaire was sent to respondent´s 
e-mail. The recipients of the questionnaire were 2593 and the response rate was 4%.   
 
The results of the research show that there is demand for the nature and culture-based well-being 
at work services. Interest was aroused by kayaking, winter swimming whit the sauna, sup boarding, 
rowing and attendance and silencing exercises. Results showed that companies are currently using 
well-being services at work are Christmas parties, recreational days and sports and cultural vouch-
ers. 
 
Research results can be used to observe Oulu regions company´s needs for nature and culture-
based well-being services at work. A future study could research what services are being produced, 
who generates these services and how they are market. 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: well-being at work, culture, nature 
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1 JOHDANTO 
Avoin ja virheitä salliva työympäristö, jossa jokainen tuntee olevansa ymmärretty ja hyväksytty an-
taa hyvät mahdollisuudet työssä viihtymiseen. Sosiaalinen pääoma on tärkeässä roolissa tätä asiaa 
tarkastellessa. Työhyvinvointi on hyvin moninainen asia, ja se koostuu jokaiselle työntekijälle hie-
man eri asioista. Kun työyhteisö voi hyvin, niin hyvinvoivat työntekijät viihtyvät työpaikalla ja työs-
kentelevät tuloksellisesti.   
 
Työniloa edistävät tekijät koostuvat organisaation työhyvinvointia edistävistä tekijöistä, yksilöiden 
omista piirteistä, asenteista ja kokemuksista. Vaikka organisaatio olisikin tukena jokaisella työhy-
vinvoinnin osa-alueella, työntekijän omat asenteet ja tuntemukset vaikuttavat tunteeseen ja tulkin-
taa työhyvinvoinnista. Työntekijän tunteeseen ja tulkintaan vaikuttavat suuresti mahdollisuus vai-
kuttaa työhön, työyhteisö, terveys, hyvinvointi ja fyysinen kunto. (Manka 2011a, 76.) 
 
Työelämä muuttuu koko ajan ja asettaa uusia vaatimuksia työntekijöille. Suurimpia muutoksen ai-
heuttajia ovat teknologian kehittyminen, kansainvälistyminen, laajemmat työnkuvat, reaaliaikaisuus 
ja työn epävarmuus. Kovat tulostavoitteet jokaisessa väliportaassa aiheuttavat kireyttä työyhtei-
söön. Nämä kaikki osa-alueet vaikuttavat työntekijöiden työhyvinvointiin, ja hallitsemattomina ne 
uhkaavat työhyvinvointia. Työhyvinvoinnin kannalta tärkeä asia on yhteisöllisyys. Kulttuuri- ja luon-
tolähtöiset hyvinvointipalvelut lisäävät työyhteisön yhteisöllisyyttä. Lisäksi luontoympäristö vaikut-
taa positiivisesti ryhmän tunneilmapiiriin, ja se edesauttaa ryhmän toimintaa. On havaittu, että tun-
teet tarttuvat omasta viestinnästä herkästi toiselle ihmiselle ja tunteiden tarttuminen on keskeinen 
asia syvällisessä vuorovaikutuksessa. Kulttuurin harrastaminen synnyttää meissä erilaisia aisti-
muksia, jotka taas muuttuvat havainnoiksi, joita aivomme muuttavat tunteiksi. Sitä kautta saadaan 
hyvän olon tunnetta kulttuurin ja luonnon avulla. Me-henki ja yhteisöllisyys lisääntyvät yhdessä te-
kemällä ja harrastamalla. 
 
Tämän työn tavoitteena on perehtyä työhyvinvointiin ja siihen, mistä työhyvinvointi koostuu. Teo-
rian ja tutkimuksen avulla tarkastellaan minkälaisia vaikutuksia luonnolla ja kulttuurilla on työhyvin-
vointiin. Lisäksi tavoitteena on selvittää hyvin laaditulla kyselyllä yritysten tämän hetken työhyvin-
vointipalvelujen käyttöä, mitä yritysten työhyvinvointipalvelut sisältävät tällä hetkellä, ja mitä ne voi-
sivat olla tulevaisuudessa. Tutkimuskysymykset ovat: Minkälaisia työhyvinvointipalveluja Oulun 
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seudun mikro- ja pk-yritykset käyttävät tällä hetkellä?  Minkälaisia luontoon ja kulttuuriin liittyviä 
työhyvinvointipalveluja ne voisivat käyttää tulevaisuudessa?  
 
Opinnäytetyön aihe on KASKU-hankkeen toimeksiantona saatu. Tutkimustavaksi on valittu kvanti-
tatiivinen tutkimus. Tutkimustyyppi sopii hyvin tämän kaltaiseen tutkimukseen, jossa haetaan suu-
relta joukolta tietoa lomakkeen avulla.  
 
Kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on selittää lukumääriin ja prosentteihin liittyviä kysymyk-
siä. Sen tekemiseen tarvitaan riittävän suuri ja edustava otos. Hyvin usein kyselylomake rakenne-
taan valmiiden vastausvaihtoehtojen avulla ja kaikille lähetetään samanlainen kysely. (Heikkilä 
2014, 15.) Tilastollinen tutkimus suoritettiin sähköpostikyselynä Oulun seudun yrityksille. Tutkimuk-
sessa saatiin tuotettua uutta tietoa hankkeelle ja edistettyä tutkijan ammatillista osaamista. 
 
Aineistoa on analysoitu teorialähtöisellä sisällönanalyysillä. Tutkimusainestoa on tulkittu sanalli-
sesti ja havainnollistettu erilaisilla taulukoilla ja kuvioiden avulla. Sijaintilukuina on käytetty pääasi-
assa keskiarvoa ja hieman hajontalukua. Analysoinnin tukena on käytetty pääasiassa Mankan ja 
Tarkkosen teorioita.  
 
Keskeisimmät käsitteet tässä opinnäytetyössä ovat työhyvinvointi, työhyvinvointipalvelut ja kulttuu-
rin sekä luonnon vaikutus työhyvinvointiin. Luvussa kaksi käsitellään työhyvinvoinnin peruskäsitettä 
ja alaotsikoiden avulla avataan syvällisemmin sitä, mistä työhyvinvointi koostuu. Lisäksi luvussa 
käsitellään työyhteisön hyvinvointia sekä yhteisöllisyyttä. Luvussa kolme käydään läpi luonnon ja 
kulttuurin merkityksestä työhyvinvoinnille, ja avataan hieman Green Care -määritelmää. Luku neljä 
koostuu toimeksiantajan esittelystä ja tutkimuksen taustoista. Tässä luvussa käsitellään myös, mitä 
kulttuuri- ja luontolähtöiset työhyvinvointipalvelut voisivat olla Oulun seudulla. 
 
 Luku viisi käsittelee tutkimuksen toteuttamista ja sen eri vaiheita.  Alaluvut koostuvat tutkimusme-
netelmästä, otannan suunnittelusta ja sen toteutuksesta. Luvussa viisi käsitellään myös tiedonke-
ruun toteuttamista ja kyselylomakkeen tekemisen eri vaiheita. Tämän tilastollisen tutkimuksen pe-
rusjoukkoon kuuluu 5185 yritystä Oulun seudulta. Kokonaisjoukosta on tutkittu puolet eli 2593 yri-
tystä.  Excel työkalun avulla arvottiin 50 % kokonaisjoukosta, ja heille lähetettiin sähköinen kysely-
lomake Webropol-työkalun avulla. Otoksen suureen kokoon vaikutti se, että tämän tyyppisten ky-
selyiden vastausprosentti jää yleensä aika heikoksi. Kyselylomake suunniteltiin ja tehtiin yhdessä 
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hankkeen kanssa. Näin varmistettiin, että kaikki oleellinen tulee kysyttyä myös heidän näkökulmas-
taan. 
 
Lopuksi tulokset ja johtopäätökset -osiossa käydään läpi tutkimuksen tuloksia ja sitä, minkälaisia 
johtopäätöksiä tulosten perusteella on tehty. Pohdinta osiossa kerrotaan koko opinnäytetyö pro-
sessista ja sen eri vaiheista. Tuloksista tulee hyvin esille, minkä tyyppisiä työhyvinvointipalveluja 
yritykset käyttävät tällä hetkellä. Esille nousivat erilaiset virkistyspäivät, liikunta- ja kulttuurisetelit, 
liikunnan tukeminen ja pikkujoulut. Vastaajilla on myös halukkuutta luonto- ja kulttuurilähtöisille työ-
hyvinvointipalveluille. Erilaiset veden äärellä toteutettavat aktiviteetit herättivät kiinnostusta ja suo-
siota saivat myös muun muassa konsertti luontoympäristössä, lähiruuan valmistus ja valokuvaus 
luonnossa.  Tutkimuksen vastausprosentti jäi alhaiseksi. Se oli 4 %. Tästä syystä tutkimusta voi-
daan pitää ainoastaan suuntaa antavana.  
 
Aiheen valintaan vaikutti oma mielenkiinto aihetta kohtaan ja aiheen ajankohtaisuus. Tällä tutki-
muksella saatiin tuotettua uutta tietoa Kasku-hankkeelle ja samalla saatiin tukea työn tekijän omaan 
ammatilliseen kehittymiseen. Kartoituksesta saatiin hyötyä myös hankkeen tuleviin projekteihin. 
Aihe on kiinnostanut minua jo pidemmän aikaa ja tavoitteenani on työllistyä työhyvinvoinnin saralle 
tulevaisuudessa.  
  
10 
 
2 TYÖHYVINVOINTI 
Työhyvinvoinnin kehittämisen lähtökohtana on, että työntekijä voi hyvin henkisesti, fyysisesti ja so-
siaalisesti. Hyvinvoiva työntekijä pystyy positiivisesti työskentelemään, ja tulee hyvillä mielin töihin. 
Mielekäs työ on ihmiselle yksi tärkeimpiä tekijöitä työhyvinvoinnin saralla. Tavoitteena on, että 
töistä lähdetään virkeämpänä kuin sinne on menty. Silloin työn kuormitus on mitoitettu oikeassa 
suhteessa työhön. (Juuti & Vuorela 2002, 43.) Tarkkonen määrittelee työhyvinvoinnin olevan ko-
kemus; ”työhyvinvoinnin toteutuessa työntekijä kokee työn ja työolosuhteet voimia antavana elä-
mänilona, arvostuksena ja mielenkiintona sekä turvallisuuden tunteena” (Tarkkonen 2012, 198). 
 
Yritysmaailma ja työelämä muuttuvat voimakkaasti, ja tämä muutos kohdistuu voimakkaasti yrityk-
sen rakenteisiin sekä myös siinä toimiviin ihmisiin. Jotta yritys kykenee mukautumaan tähän suu-
reen paineeseen, työntekijöiltä edellytetään omatoimisuutta, muuntautumiskykyä ja kykyä tehdä 
yhteistyötä hyvinkin monenlaisten ihmisten kanssa. Yrityksen kulttuuri on kaikkien yrityksessä toi-
mivien jäsenten ajatusten ja toiminnan yhteissumma. Kulttuuri elää ja muuttuu, kun ihmiset muut-
tavat omaa ajatteluaan ja toimintatapoja. (Korpi & Tanhua, 2007, 14.) Oman työhistorian aikana on 
yrityksissä tapahtunut suuriakin muutoksia, ja muutosten mahdollistajina on juurikin työntekijät, 
jotta muutos saadaan tehtyä ja asioita muutettua. Muutokset ovat vaatineet ymmärrystä ja halua 
tehdä asioita eri tavalla. Kaikkien työntekijöiden tulee sitoutua muutokseen, ja nähdä se hyvänä, 
jotta eteenpäin päästään.  
 
Työhyvinvointi, ja sen kokeminen on hyvin moninainen kokonaisuus, jonka jokainen muodostaa 
itse kokemastaan hyvinvoinnista, omista kokemuksista ja työympäristön vaikutuksista. Jokaisella 
on vastuu työhyvinvoinnista ja sen kehittämisestä. Ihmisten kokema työhyvinvointi muodostuu työn 
ja vapaa-ajan tasapainosta. Työhyvinvointia lisää mm: terveellinen innostava työ, oppimiskoke-
mukset, terveelliset elämäntavat, mielekkäät vapaa-ajan harrastukset, läheiset ihmissuhteet ja ai-
kaansaamisen tunne. Työympäristöllä on suuri vaikutus työntekijöiden hyvinvointiin. Hyvinvointi tu-
lee siitä, että arki sujuu ja työympäristö on hyvä. Lisäksi siellä on mielekästä ja kiinnostavaa työs-
kennellä. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 8 - 13.)  
 
Työntekijöiden hyvä työilmapiiri näkyy hyvänä mielenä, työnilona ja innostuksena. Työn tulee olla 
sopivasti kuormittavaa, haastavaa ja innostavaa. Silloin se luo henkilökunnalle myönteistä vuoro-
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vaikutusta, joka johtaa hyvinvoinnin parantumiseen sekä ammattitaidon ja persoonallisuuden ke-
hittymiseen.  Yhteisöllisyyden kokemusta voidaan kuvata sanalla kiinnostus, työntekijä on kiinnos-
tunut työstä ja työyhteisöstä, työntekijät haluavat nähdä vaivaa yhteisen hyvän eteen ilman, että 
siitä välttämättä suoranaisesti itse hyödyttäisiin. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 8 - 13.) 
 
Nykyään painotetaan paljon ilmapiirin vaikutukseen, ja siihen kuinka tulosta rakennetaan hyvällä 
ilmapiirillä. ”Mutta ilmapiirin lisäksi tarvitaan muutakin. Samoin kuin kasveilla on juuret, myös työ-
yhteisö tarvitsee ravitsevan maaperän.” toteaa BCI:n toimitusjohtaja Kaj Hellbom haastattelussa. 
Työpaikan organisaation tulee olla vakaalla pohjalla, kun perusta on kunnossa, silloin voidaan ra-
kentaa organisaation hyvinvointia alhaalta ylöspäin. (Jabe 2016, viitattu 30.8.2017). 
 
Monia työntekijöitä innostaa ja motivoi se, että kaikki muutkin työntekijät tekevät innolla ja hyvällä 
fiiliksellä töitä yhteisten tavoitteiden eteen. Ideoidaan ja kokeillaan rohkeasti kehittää toimintaa 
omalla aktiivisuudella. Kun oma lähiesimies on eteenpäin menevä ja innostunut, niin sillä saadaan 
kannustavaa yhteishenkeä.  
 
”Työhyvinvointiin satsattu euro tulee moninkertaisena takaisin, näin ollen se ei ole kallista vaan 
tulevaisuuden arvon rakentamista. ” Työhyvinvointi ei rakennu pelkästään virkistyspäivillä, vaan 
tarvitaan myös työn kehittämistä, työyhteisötaitojen kehittämistä jokaisen henkilön kohdalla. Eli en-
nen kaikkea sitä, että uskalletaan ottaa puheeksi myös epäkohdat ja haittatekijät. (Manka, haas-
tattelu 25.4.2014.) 
2.1 Työhyvinvoinnin osa-alueita 
 Alla on KUVIO 1, jossa kerrotaan työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä. Työhyvinvoinnin alue on 
todella laaja, ja siihen vaikuttaa suuresti organisaatio, työyhteisö ja vallitseva ilmapiiri työpaikalla. 
Lisäksi työnhallinnalla, vaikuttamisen mahdollisuuksilla ja yhdessä tekemisellä on suuri merkitys. 
Viimeisessä laatikossa on johtaminen, työhyvinvoinnin tärkeyden täytyy lähteä organisaatiossa yl-
häältä alaspäin, silloin toiminta saa riittävästi resursseja. Johto määrittää resurssien määrän ja toi-
mii suunnan näyttäjänä. (Manka 2011, 76.) 
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KUVIO 1. Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät (Manka 2011, viitattu 20.6.2017)  
Kuvassa työniloa edistävät tekijät koostuvat organisaation työhyvinvointia edistävistä tekijöistä, ja 
yksilön omista piirteistä. Vaikka organisaatio olisikin tukena kaikilla osa-alueilla työhyvinvoinnissa, 
jokainen työntekijä tulkitsee hyvinvointia omalla tavalla omien asenteiden ja kokemustensa poh-
jalta. Tunteeseen ja tulkintaan vaikuttavat työntekijän mahdollisuudet vaikuttaa työhönsä, työyh-
teisö, terveys, hyvinvointi ja fyysinen kunto. Kaikki työntekijät kokevat asiat hieman eri tavalla, ja 
eri työntekijän tunne työhyvinvoinnista voi vaihdella todella suuresti. Se on yksilöllistä, miten asiat 
koetaan ja mitä tunnetaan. Työhyvinvointiin vaikuttaa työpaikan lisäksi myös perhe, oma elämän-
tilanne ja muun muassa asiakkaat joita kohdataan. (em., 76.) 
 
Kuvion 1. ylimmässä laatikossa on organisaatio alakäsitteineen. Toimivassa organisaatiossa jo-
kainen työntekijä saa arvostusta, mahdollisuuksia innovatiivisuuteen, ja mahdollisuuden aivojensa 
käyttöön. Tavoitteellisuus on tärkeimpiä ominaisuuksia organisaatiolle, ja samalla se on organisaa-
tio suurimpia kantavia voimia. Henkilöstön on hyvä osallistua yhdessä tavoitteiden laadintaan, sil-
loin tavoitteisiin tulee haluttua sisältöä ja työntekijät sitoutuvat paremmin yhdessä sovittuihin tavoit-
teisiin. (em., 76.) 
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Organisaation joustava rakenne tuo joustavuutta, ja mahdollistaa itseohjautuvaan toimintaan. Man-
kan kirjassa on hyvä esimerkki liikenteen ohjauksen murroksesta. Yhä useammin liikennevalojen 
sijasta käytetään kiertoliittymiä niiden tehokkuuden ansiosta. Kiertoliittymän tehokkuus perustuu 
itseohjautuvuuteen, siinä saa itse päättää milloin menee liittymän ohi. Kiertoliittymästä kuljetaan 
huomattavasti nopeammin ohitse, kuin esimerkiksi liikennevaloista. Esimies voi vastaavasti jättää 
käytännön töitä koskevia päätöksiä alaiselleen, ja keskittyä itse muihin töihin. Kiertoliittymässä niin 
kuin työpaikoillakin tarvitaan sääntöjä ja niiden tuntemusta. Silloin kaikki tietävät mikä on oikea tapa 
tehdä asioita, ja miten työpaikalla toimitaan. (em., 76 - 77.) 
   
Osaaminen on tärkeä osa-alue ja sen jatkuva kehittäminen tekee työyhteisöstä oppivan. Oppivassa 
organisaatiossa yksilön, yhteisön ja koko organisaation oppiminen on saman suuntaista. Toimintaa 
on johdettu niin, että jokainen menee samaan suuntaan. Työympäristöön kannattaa kiinnittää eri-
tyisesti huomiota tähän asiaan, jotta ympäristö on toimiva ja mielekäs. (em., 77 - 78.) 
 
Kuvion toisessa laatikossa on johtaminen.  Suorituksen johtaminen ottaa huomioon asiajohtami-
sen eli tavoitteiden asettamisen. Se on ennen kaikkea ohjaamista, neuvontaa ja palautteen anta-
mista. Ihmisten johtamiseen kuuluu työntekijöiden kuunteleminen, luottamuksen rakentaminen ja 
jokaista työntekijää kohtaan oikeudenmukainen kohtelu. Nykyään on trendinä, että ylläpidetään 
modernia johtamista, eli tilannejohtamista, jossa nämä molemmat tavat yhdistyvät. Aidot esimiehet 
ovat avoimia, ulospäin suuntautuneita ja selkeitä, hyväksyvät erilaisia aloitteita ja antavat rakenta-
vasti palautetta kaikille työntekijöille. Tällaisten esimiesten alaiset ovat monesti tehokkaita, toiveik-
kaita ja luottavaisia tulevaisuuden suhteen. Positiivinen molemminpuolinen vuorovaikutus ja yh-
teishenki saa aikaan sen, että jokainen tekee hieman enemmän töitä yhteisten päämäärien eteen.  
(Manka 2011, 77.) Jos ihmisiä ei johdeta, asetettuihin tavoitteisiin ei päästä, motivaatio ontuu ja 
mahdollisuus tehdä työtä puoliteholla lisääntyy. 
 
Kuvion kolmannessa laatikossa on työyhteisö. Hyvä työyhteisö auttaa jokaista työntekijää toteut-
tamaan yksilöllisyyttään, ja ihmisten erilaisuus tuo yhteisöön monipuolisuutta. Erilaisuus luo posi-
tiivista energiaa työyhteisöön. Jokaisella on jotain hiukan erilaista annettavaa työyhteisölle. Erilai-
suuden hyväksyminen ja näkeminen mahdollistavat yhteisöllisyyden työyhteisössä. Yhteisöllisyys, 
ja kaikkien jäsenten välinen vuorovaikutus luovat sosiaalista pääomaan sekä yksilöille, että koko 
organisaatiolle. Sosiaalinen pääoma kasvattaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja sillä luodaan ver-
kostoitumista. Sosiaalinen pääoman määrä vaikuttaa suuresti työntekijöiden hyvinvointiin, ja työ-
yhteisön terveyteen. (em., 80.) 
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Työpaikka on työntekijöille tärkeä paikka terveydenkin näkökulmasta, siellä vietetään joka päivä 
paljon aikaa. Tutkimusten mukaan pienemmissä yrityksissä sosiaalisen pääoman arvioidaan ole-
van suurempi. Työyhteisötaidot ovat jokaisen yhteisön jäsenen vastuulla, niin esimiehen kuin alais-
tenkin. Yhteisöllisyyttä edistetään ja lisätään arkisilla taidoilla kuten tervehtiminen, kuunteleminen, 
auttaminen, vuorovaikutus ja lupausten pitäminen. (em., 93.) Manka kertoo luennollaan Aalto-yli-
opistolla, kuinka tärkeää on miettiä, miten me näemme asiat, ja muut ihmiset ympärillämme. Hän 
käyttää vertaiskuvana omia silmälasejaan. Jokaisen tulee pohtia katselun näkökulmaa ”nähdäänkö 
asiat plussana vai miinuksena ” ja minkälaiset ovat meidän taittovirheet. Positiivinen ajattelu itsestä 
ja toisista luo hyvää yhteishenkeä ja työniloa. (Aalto-yliopisto 2013, viitattu 1.9.2017.)  
  
Neljännessä laatikossa on työ. Mihaly Cskszentmihalyi puhuu flow`n tunteesta, siitä kun kaikki 
sujuu kuin itsestään todella hyvin. Flow tunteen vallitessa ihminen toimii keskittyneesti, arkihuolet 
eivät paina ja huoli itsestä katoaa. Iloa syntyy, kun työnteko tuntuu hyvältä, ja työssä on loppuun 
suorittamisen mahdollisuus. Jokaiselle annetaan työrauha, tavoitteet ovat selkeät ja jokaisella on 
mahdollisuus saada palautetta. Työ voidaan jakaa neljään osa-alueeseen, työn imuun tai työniloon, 
töissä viihtymiseen, stressiin ja työuupumukseen. Alla olevassa kuviossa havainnoidaan näitä osa-
alueita. (Manka 2011, 93.) 
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KUVIO 2. Henkilökohtaisen hyvinvoinnin malli (Manka 2011, 94)  
Yllä olevassa kuviossa henkilökohtainen hyvinvointi on jaettu virittyneisyyden ja mielihyvän tunne-
kokemuksiin. Kuvasta on tehty ellipsin muotoinen, koska mielihyväakselilla on huomattavasti suu-
rempi painoarvo, kuin virittyneisyydellä. Mielihyvä-mielipaha-ulottuvuutta on tutkittu paljon työtyy-
tyväisyytenä. (Hakanen 2011, 39.)   
 
Alhainen mielihyvä ja suuri virittyneisyyden taso luonnehtivat stressiä ja työholismia. Rentoon olo-
tilaan, ja työssä viihtymiseen kuuluu mielihyvää, mutta vain vähäistä virittyneisyyttä. Työn imu on 
positiivinen tila, jota luonnehtii kolme ominaisuutta: tarmokkuus, se ilmenee energisyytenä, sinnik-
kyytenä ja työhön panostamisen haluna. Omistautuminen ilmenee työn merkitykselliseksi kokemi-
sena, innostuksena ja ammattiylpeyden tunteena. Uppoutuminen tai flow-tila, joka kuvastaa voi-
makasta keskittymistä ja työhön paneutumista. (Manka 2011, 95 - 97.) Työn imu ei ole imevä omi-
naisuus, eikä tarkoita sitä, että työ olisi pelkästään kivaa. Kun työntekijä aidosti kukoistaa työssään, 
kokee hän työnimua. (em., 39).   
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Viimeisessä laatikossa kuvassa 1 keskellä on minä itse.  Vallitsevat työelämän muutokset edellyt-
tävät kaikilta työntekijöiltä avarakatseisuutta, sopeutumiskykyä, mutta ennen kaikkea työntekijöi-
den täytyy toimia itse muutoksen agentteina. Työyhteisössä työntekijöiden toivotaan toimivan itse-
ohjautuvasti, ja sitä kautta saadaan vaikuttamisen mahdollisuuksia tuleviin kokemuksiin. (em., 95.) 
 
Muutosten hallinta onnistuu paremmin, kun työntekijöillä on psykologista pääomaa. Sen on todettu 
olevan yhteydessä myös työssä suoriutumiseen, sitoutumiseen ja työtyytyväisyyteen. Psykologi-
nen pääoma on suuressa määrin itseluottamusta ja sitä, että osataan olla innokkaita, toiveikkaita 
ja optimistisia tulevaisuuden suhteen. Myönteiset tunteet ja kokemukset auttavat työntekijöitä si-
toutumaan työtehtäviin ja positiivisuus parantaa työntekijöiden työyhteisötaitoja. Itseään voi kehit-
tää monilla psykologisilla osa-alueilla, ja jopa lyhyillä ulkoistetuilla 1 - 3 tunnin koulutuksilla on saatu 
positiivisia vaikutuksia aikaan. Kehittämisen osa-alueita ovat sitkeys, jota voidaan vahvistaa voi-
mien lisäämisellä ja riskien välttämisellä. Itseluottamus jota voidaan vahvistaa esimerkiksi toisilta 
oppimisen kautta. Realistista oppimista on itsetehokkuuden kehittäminen ja myönteisten odotusten 
luominen. Toivoa saadaan suunnittelemalla tavoitteet etukäteen, ja ennakoimalla mahdolliset 
haasteet. (em., 167.) 
2.2 Vastuu työhyvinvoinnista 
Työhyvinvointi tarkoittaa ennen kaikkea ehkäiseviä toimenpiteitä, mutta ottaa samalla huomioon 
mahdollisen huonovointisuuden. Organisaatiossa hyvinvointitoimenpiteillä varmistetaan, että työn-
tekijöillä on hyvät mahdollisuudet tehdä hyvää taloudellista tulosta yritykselle. Lisäksi varmistetaan, 
että työntekijä viihtyy ja voi hyvin työssään. Hyvinvointi riippuu paljon esimiestyöstä, työn organi-
soinnista ja työn sujuvuudesta organisaatiossa. Työhyvinvoinnin edistämisellä muokataan työpai-
kan kulttuuria vielä yhtenäisemmäksi, ja sillä koitetaan saada aikaan parempaa yhteishenkeä. 
(Kärkkäinen 2002, 23.) 
 
On tärkeää, että työpaikalla panostetaan työhyvinvointiin. Se kertoo työntekijöille organisaation vä-
littämisestä ja työntekijöihin kohdistuvasta arvostuksesta. Yhdessä tekemällä saadaan aikaiseksi 
yhteisiä käytänteitä, toimintatapoja ja luodaan positiivista ilmapiiriä. Työhyvinvoinnin parantaminen 
vaatii teoreettista osaamista, käytännön työtä, ja jokaisen halua osallistua toimintaan. Seuraavassa 
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kuviossa KUVIO 3 luokitellaan kuuluvatko työhyvinvoinnin osa-alueet yksilön, yhteisön vai organi-
saation vastuulle. Ja tarkastellaan, onko työhyvinvoinnin alue työhön vai vapaa-aikaan liittyvä asia. 
(em., 25.) 
 
Kuvasta voidaan havaita, että työhyvinvointi on laaja-alainen käsite, ja se liittyy jokaiselle kuvion 
sarakkeelle. Organisaation vastuulla on johtaminen, esimiestyön kehittäminen sekä työturvallisuus 
ja työympäristön toimivuus. Lähtökohtaisesti työhyvinvoinnin mahdollisuudet lähtevät liikkeelle or-
ganisaatiossa esimiestyöllä ja hyvällä johtamisella. Työnantajan vastuulla on myöskin työproses-
sien ja tiimien toiminnan edistäminen sekä kehittäminen. Yhteisöllinen toiminta varmistaa työnteki-
jöiden muuntautumiskykyä sitä, että työntekijät hallitsevat työn muutoksia. Lisöksi huomioidaan, 
että he pystyvät jatkuvaan yhteistyöhön ja vuorovaikutukseen. Yhdessä olemalla ja tekemällä voi-
daan vahvistaa näitä taitoja. Työhön liittyvää yksilöön kohdistuvaa työhyvinvointia on yksilön osaa-
minen ja kehittyminen sekä työterveyden ja ergonomian kehittäminen. Välivyöhykkeeseen jää mie-
lenkiintoinen alue, siinä esiintyy organisaation sosiaalisen vastuu ja perheiden tarpeita kunnioitta-
van organisaation kysymykset.  Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu, että työssä ilmenevä 
väsymys voi johtua myös perhetilanteesta, ja elämän tilanteen kokonaisuudesta. (em., 26.) 
 
Liikunta ja vapaa-ajan toiminta sijoittuvat taulukossa vapaa-ajan sektorille, näitä toimintoja isommat 
yritykset tukevatkin nykyaikana hienosti. Työntekijöillä itsellään on kuitenkin vastuu fyysisestä ja 
psyykkisestä kunnosta. Kaikki edellä mainitut osa-alueet koskettavat työhyvinvointia, ja on tärkeää 
keskittyä edistämään työntekoa ja poistaa työntekoa haittaavia esteitä. (em., 27.) 
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 KUVIO 3. Työhyvinvoinnin osa-alueita (Kärkkäinen 2002, 25) 
 
Työhyvinvoinnin tuottamisessa ei ole olemassa yhtä oikeaa ratkaisua. Se mikä tuottaa toiselle hy-
vää oloa voi tuoda huonon olon jollekin toiselle. Työhyvinvointia tukevia toimenpiteitä on myös 
työntekijän terveydestä ja fyysisestä kunnosta huolehtiminen, henkisten voimavarojen ylläpitämi-
nen, työympäristön laadusta huolehtiminen ja työn rytmittäminen. Työhyvinvointi on siis hyvin mo-
nialainen ja se vaatii jatkuvaa tarkastelua, kehittämistä ja oppimista. (em., 25 - 27.) 
2.3 Työyhteisön hyvinvointi    
Työyhteisö on selkeä rakenteellinen ja toiminnallinen kokonaisuus, jolla on omat tavoitteet, toimin-
tamallit, päämäärä, määritetty johtaja ja henkilöstö. Työyhteisö on siis määritelty fyysinen koko-
naisuus. Työyhteisö saa aina omanlaisen määritteen siellä työskentelevien ihmisten kautta. Pää-
painona on vuorovaikutus, ihmisten väliset suhteet ja niiden kehittyminen. Työyhteisöä ei ole ilman 
ihmisiä, heidän ajatuksia, osaamista ja kokemuksia. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 45.) 
 
Sosiaali- ja terveysministeri Pirkko Mattilan mukaan suomalaisilla työpaikoilla on halu tulla parem-
miksi. Halutaan itse kehittää omaa toimintaa suuressa murroksessa, eikä vain odotella mahdollisia 
muutoksia ja tapahtumia. Yhä useammalla työpaikalla ollaan valmiita tekemään muutoksia, ja siinä 
samalla kehitetään koko toimintamallia positiivisempaan suuntaan. Ministeri Mattila jakoi keväällä 
  
19 
 
2017 yhdeksälle suomalaiselle yritykselle työelämäpalkinnon työelämän kehittämisestä. Tulee 
muistaa, että kehittäminen ei vaadi ylimäärästä rahaa vaan olemassa olevat voimavarat käytetään 
tehokkaammin. Tämä näkyy tuottavuutena, työhyvinvointina ja säästöinä. Yhtenäisenä tekijänä on-
nistuneissa muutoksissa on se, että johto on ollut vahvasti mukana toiminnassa. Työntekijät ovat 
sitoutuneet yhteisiin tavoitteisiin, ja muutoksen on mahdollistanut ihmisten väliset suhteet, vuoro-
vaikutus ja toiminnan haluttu kehittäminen. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2017, viitattu 26.7.2017.)  
 
Ihmisten yhteistyö ja vuorovaikutus vaikuttavat oleellisesti ilmapiiriin. Työyhteisössä on aina paljon 
erilaisia tunteita, ne voivat olla myönteisiä tai negatiivisia. Kaikki nämä tunnetilat syntyvät yhteisöl-
lisestä toiminnasta, siitä miten yhdessä toimitaan. Vallitsevat tunnetilat kertovat nimenomaan työ-
yhteisön yleisestä mielentilasta, eikä yksittäisen työntekijän olotilasta. Hyvällä työkulttuurilla luo-
daan pohjaa hyvälle työilmapiirille. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 46.) 
 
Työkulttuuri kertoo työntekijöille siitä miten työpaikalla toimitaan, millaista moraalia työpaikalla nou-
datetaan, minkälaisia sääntöjä ja ehtoja työpaikalla on. Lisäksi siitä miten kohdellaan asiakkaita ja 
muita sidosryhmän jäseniä. Huono työilmapiiri ja kulttuuri saattavat johtua siitä, että työpaikan joh-
tamisessa on puutteita. Hyvinvoivat työntekijät ovat työyhteisön voimavara, työyhteisö on olemassa 
rakenteissa, mutta myös ihmisten puheissa ja heidän välisessä vuorovaikutuksessa. Hyvässä työ-
yhteisössä puhalletaan yhteen hiileen ja kaikilla on mahdollisuus osallistua toimintaan. Toimiva 
työyhteisö ottaa kaikki työntekijät huomioon, työyhteisössä vallitsee luottamus, kunnioitus ja oikeu-
denmukaisuus. Työyhteisön jäsenet arvostavat iloa, innostavat ja kannustavat toisiaan. Työyhtei-
sön toimivuuden kannalta on oleellista, että erilaisuus suvaitaan ja työllä ja vapaa-ajalla on oma 
aikansa. (em..) 
2.4 Hyvinvoivan työyhteisön tuottavuus 
Työyhteisön tuloksellisuuden ja sen jäsenten hyvinvoinnin välistä yhteyttä on tutkittu moneen ker-
taan ja Mankka toteaa kirjassaan tämän asian olevan kiistaton. Henkilöstötyytyväisyys on merkit-
tävässä yhteydessä tuottavuuden ja esimiestyön kanssa. Henkilöstötyytyväisyys näkyy asiakastyy-
tyväisyydessä, johtamisessa, osaamisen kehittämisessä ja tuottavuudessa. Jokaiselle työntekijälle 
kertyy inhimillistä pääomaa työvuosien aikana. Kertyminen tapahtuu yksilön osaamisesta sekä op-
pimisen kyvystä. Pääoman kertymiseen vaikuttaa oleellisesti ympäristö, se mahdollistaa tai estää 
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pääoman kertymisen ihmiselle. Toimivassa ja hyvässä ympäristössä pääoma kertyy kuin itsestään, 
silloin saadaan keskittyä työskentelemään positiivisin mielin. (Manka 2006, 75 - 77.) 
 
Toimintaympäristön laatuun taas vaikuttaa verkostot, ilmapiiri, luottamus, kyky toimia yhdessä ja 
yhteiset toimintatavat. Uudistumisen mahdollisuus on kaikista tärkein kilpailuedun lähde, koska asi-
akkaiden tarpeet ja kilpailutilanteet muuttuvat jatkuvasti. Tulevaisuuden muutoksia ei voi tietää etu-
käteen, siksi paras tapa varautua tulevaisuuteen on organisaation uudistumiskyvyn jatkuva kehit-
täminen. (em., 75 - 77.) 
 
Hyvinvoivan työyhteisön piirteisiin kuuluu: yhteinen visio, jolloin jokaisella on tulevaisuudesta yh-
teinen näkemys ja toimintasuunnitelma sen toteuttamiseksi. Lisäksi tarvitaan joustava ja tietotek-
niikkaa hyödyntävä rakenne, joka yhdistyy ympäristön kanssa. Organisaation matala rakenne mah-
dollistaa kaksisuuntaisen vuorovaikutuksen, ja päätösten tekeminen saadaan mahdollisimman lä-
helle itse tekemistä. Muutosjohtaminen, ja jatkuva kehittyminen organisaatiossa ovat oleellisia asi-
oita. Nämä asiat kehittyvät oppimisen ja luomisen kautta.  Oppimiselle suotuisa organisaatio mah-
dollistaa tietojen vaihtamisen, palautteen antamisen ja epäonnistumisista oppimisen. Kun jokaisella 
on mahdollisuus vaikuttaa ja kehittää toimintaa saadaan aikaiseksi työn hallinnan tunnetta ja lisä-
tään aktiivisuutta. Yhteiset arvot toimivat suunnannäyttäjinä ja kertovat miksi asioita tehdään, tär-
keintä ei ole arvojen sisältö vaan asioiden miettiminen ja parantaminen yhdessä.  (em., 76 - 77.) 
 
Hyvinvoivassa työyhteisössä sallitaan myös virheiden tekeminen, tämä mahdollistaa jatkuvan te-
kemisen ja kehittymisen. Virhettä pelkäävä voi olla pelokas, ja odottaa ulkopuolelta ratkaisuja jo-
kapäiväisiin haasteisiin. Hyvinvoivassa organisaatiossa hiljainen tieto siirtyy työntekijältä toiselle, 
tämän mahdollistaa hyvä yhteishenki, yhteiset kokemukset, yhteiset käsitykset ja yhteinen kieli. 
Tiivis vuorovaikutus henkilöstön kesken on edellytys hiljaisen tiedon välittymiselle. Kun taas har-
vempi vuorovaikutus edesauttaa uusien ideoiden kehittymisen. Avoimen vuorovaikutuksen tär-
keimpiä tekijöitä on palautteen antaminen, jokaisen tulee uskaltaa antaa myönteistä ja kielteistä 
palautetta rakentavasti. (em., 75 - 77.)  
2.5 Työhyvinvoinnin rakenteelliset tasot 
Työhyvinvointi voi näyttäytyä laajana tai suppeana kokonaisuutena. Siihen sisältyy joukko erilaisia 
asioita, toimintoja ja ongelmia, jotka voi olla hankala saada selkeästi järjestykseen ja nähdä mistä 
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kokonaiskuva koostuu. Työhyvinvoinnin kolme tasoa ovat: 1. johtamisjärjestelmä 2. työhyvinvointi-
järjestelmä 3. työolosuhteet ja työolosuhdeseuraamukset.  Alla olevassa kuviossa KUVIO 4 näh-
dään miten rakeenteelliset tasot ovat vuorovaikutuksessa keskenään. Kaikki nämä tasot muuttuvat 
hitaasti ajan saatossa jokaisessa työyhteisössä. (Tarkkonen 2012, 39.) 
 
KUVIO 4. Työhyvinvoinnin rakenteelliset tasot (Tarkkonen 2012, 40) 
 
Johtamisjärjestelmän osa-alue tekee päätöksiä, ohjaa toimintaa sekä työntekijöitä työnantajan oi-
keuksien ja velvoitteiden mukaisesti. Lisäksi järjestelmässä otetaan huomioon päämäärät, tavoit-
teet ja niille asetetut painopisteet. Johtamisjärjestelmä on todella tärkeä tekijä henkilöstön hyvin-
voinnin kannalta, sillä se vaikuttaa pitkällä tähtäimellä lähes kaikkeen. (em., 40.) 
 
Työorganisaatio on monitasoinen järjestelmän, jossa monet tekijät vaikuttavat pitkällä aikavälillä. 
Vaikutukset saattavat esiintyä hyvinkin pitkällä aikavälillä, ja siksi niitä ei välttämättä ymmärretä 
tarpeeksi hyvin. Esimerkiksi henkilöstö vähennykset näkyvät viiveellä sairastuvuutena 4 - 5 vuoden 
ajan jäljellä olevassa henkilöstössä. Työorganisaation eri hierarkkisilla tasoilla voidaan vaikuttaa 
henkilöstön hyvinvointiin, ja tehdä muutoksia kullekin organisaatiotasolle parhaiten sopivalla ta-
valla. (em., 40.)  
 
Työorganisaatio voidaan jakaa karkeasti kolmeen tasoon, eri tasot auttavat hahmottamaan työhy-
vinvoinnin luomista, ylläpitoa ja kehittämistä. Ylimmällä tasolla on koko organisaatio, siinä tehdään 
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edellytykset organisaation työhyvinvoinnille. Keskitasolla on lähityöyhteisö, joka on tavalliselle 
työntekijälle ja toimihenkilölle merkityksellisin taso. Ylhäältä käsin määritetyt menettelytavat, ohjeet 
ja turvallisuusmääräysten noudattaminen ja soveltaminen tapahtuvat käytännössä lähityöyhtei-
sössä. Alimmalla tasolla on yksilötaso, sinne vaikutetaan työhyvinvointitoiminnalla. Työorganisaa-
tiot koostuvat ihmisistä, yksilöistä ja jokaisella jäsenellä on yksilökohtaiset työstä selviytymisen 
edellytykset sekä työolosuhteet. Kun työnantajan tuntee molemmat edellä mainitut asiat, hän voi 
vaikuttaa turvallisuuteen, työkykykyyn ja työhyvinvointiin. (em., 40 - 45.) 
2.6 Yhteisöllisyys 
Yhteisöllisyys jaetaan yleensä kolmeen eri luokkaan. Ensimmäisenä ryhmänä on muodolliset yh-
teisöt. Niitä ovat esimerkiksi rekisteröity yhdistys, siinä kuulutaan yhteen, vaikka ei tunnettaisikaan 
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Toisena ryhmänä on toiminnallinen yhteisö, joka tarkoittaa kansalais-
liikettä. Kansalaisliike perustuu jäsenten keskinäiseen vuorovaikutukseen, ja yhteisön jäsenet tun-
tevat kuuluvansa yhteisöön. Kolmantena ryhmänä on symbolinen yhteisö, se muodostuu jäsenistä 
jotka omaavat saman aatteellisen ajattelutavan. Suhtautuminen erilaisiin yhteisöihin muuttuu ajan-
saatossa, moderni teknologia on synnyttänyt uudenlaisia yhteisöjä ja niistä tunnetuimpia on esi-
merkiksi Facebook ja muut vastaavat nettiyhteisöt. Ihmiset kaipaavat yhteisöllisyyttä ja siitä saa-
daan vuorovaikutusta, luottamusta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Kaikki yhteisöt eivät kuitenkaan 
tuo vain positiivisia vaikutuksia esille, jotkut yhteisöt voivat tukahduttaa ja kontrolloida jäseniään. 
(Paasivaara & Nikkilä 2010,10 - 12.)  
 
Työyhteisön merkitys ihmisten elämässä on merkittävä, se miten kohtaamme toiset ihmiset työpai-
kalla ja miten viestimme toisillemme vaikuttaa jokaisen elämään. Yhteisöllisyyden käsitys on voi-
mistunut työyhteisöissä, ja yhteisöllisyyden katsotaan tukevan työntekijän terveyttä, hyvinvointia, 
oppimista ja tuloksellisuutta. Yhteisöllisyys on tunnetila, johon ei voi pakottaa vaan se pohjautuu 
vapaaehtoisuuteen. Myönteinen yhteisöllisyys vahvistaa olemassaolon perustaa, yhteisö on mo-
nelle tärkeä voimavara. Kun yhteisöllisyys on myönteistä, ristiriidat hyväksytään ja tavoitteellinen 
sekä tuloksellinen toiminta on mahdollista. Erilaisuuden hyväksyminen on yhteisöllisyyden tärkeim-
piä asioita ja työyhteisön kehittäminen on koko työyhteisön oppimista. Työilmapiiri syntyy jokaiselle 
työpaikalle yhteisöllisesti, ja sitä kehitetään osana työyhteisön muuta kehittämistoimintaa. Tämän 
kaiken onnistuminen vaatii johdon sitoutumista ja ohjausta. (em., 8 - 18.) 
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KUVIO 5. Yhteisöllisyyttä tukevat tekijät työyhteisössä (Paasivaara & Nikkilä 2010,18) 
Yllä olevassa kuviossa KUVIO 5 on kooste yhteisöllisyyttä tukevista tekijöistä. Yhteisöllisyyttä tukee 
uudistumisen halu, vapaus toimia ja salliva ilmapiiri. Uudistumismielisyys tulee ilmi muutosvalmiu-
tena, innostuksena ja haluna oppia uutta. Oppimisen edellytyksenä on aktiivinen vuorovaikutus, 
uskallus puhua ja jakaa kokemuksia toisten ihmisten kanssa. Ilman luottamusta ei luoda innostusta. 
Uudistusmielisyyden lisäksi tarvitaan vapaus toimia ja yrittää, halua katsoa asioita eri näkökul-
masta, eikä vain pysytellä perinteessä ja rutiinissa niiden tuttuuden ja turvallisuuden vuoksi. Yhtei-
söllisyyden mahdollistajana toimii salliva ilmapiiri, yhteisöllisyys kasvaa luottamuksesta, ja keski-
näisestä vuorovaikutuksessa. Yhteisöllisyyttä voidaan kehittää tiimityöskentelyllä, yhteisillä oppi-
miskokemuksilla, mentoroinnilla, verkostoitumisella ja tavoitteellisella työnkierrolla. Yhteisöllisyys 
ei ole pysyvä tila vaan se muuttuu jatkuvasti jokaisen toimesta. (em., 20.)   
 
Työhyvinvointi rakentuu jokaiselle hieman eri tekijöistä, oman kokemukseni mukaan on tärkeää 
yhteenkuuluvuuden tunne ja tietoisuus siitä, että jokainen tekee oman osansa saavuttaaksemme 
yhteiset tavoitteet. Jokaisella meistä on erilaisia kykyjä ja voimavaroja kehittää yhteistä toimintaa.  
Omassa työyhteisössä minulle on tärkeää, että jokainen voi rohkeasti ideoida ja virheetkin sallitaan. 
Elämme jatkuvassa muutoksessa työelämässä, ja se vaatii meiltä koko ajan muuntautumista ja 
sopeutumista uusiin haasteisiin ja tilanteisiin.  
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2.7 Työhyvinvoinnin uhkatekijät 
Työhyvinvointiin vaikuttaa kielteisesti ainainen kiire, epävarmuus työn jatkuvuudesta ja huonot työ-
järjestelyt. Työpaine ja epävarmuus heijastavat työyhteisöön sosiaalisia ristiriitoja. Lähes joka kol-
mas on kokenut työpaikalla jonkinlaista kiusaamista. Kiusaaminen voi ilmetä työn mitätöintinä, uh-
kailuna, selän takana puhumisena ja monenlaisena muuna painostuksena. Kiusaaminen on lisään-
tynyt niin yksityisellä kuin kunnallisellakin sektorilla. Ongelman laajeneminen saattaa johtua siitä, 
että asia tiedostetaan nykyään paljon paremmin, ja siihen uskalletaan puuttua. Ennen asiat saatet-
tiin niellä ja hyväksyä sellaisenaan eikä niihin puututtu. (Viitala 2013, 224.)  
 
Työympäristömme muuttuu kiihtyvällä tahdilla lisääntyvien teknologisten keksintöjen vuoksi. Kek-
sintöjä tehdään kiihtyvällä tahdilla, ja teknologia lisääntyy joka paikassa. Vauhti voi vaikuttaa työ-
elämään uupumuksena ja syrjäytymisenä. Sähköposti ja muut sähköiset kommunikointikanavat 
ovat tuoneet tullessaan helppoutta, mutta samalla vuorovaikutusongelmia. Sähköisessä kommuni-
koinnissa jää pois keskeiset vuorovaikutuselementit, kuten ilmeet, eleet ja äänenpainot. Nämä tär-
keät elementit auttavat ymmärryksessä, ja varmistavat, että viestin vastaanottaja vastaanottaa 
viestin kirjoittajan haluamalla tavalla. (Manka, 2006, 21 - 26.)  
 
Uusi teknologia mahdollistaa jatkuvan yhteydenpidon toisiimme vuorokauden ympäri. Olemme jat-
kuvasti tavoitettavissa ja se on hämärtänyt työn ja yksityiselämän rajaa. Reaaliaikaisuuteen ja jat-
kuvasti saatavilla olemiseen liittyy myös vaatimus nopeudesta. Odotamme saavamme vastauksen 
sähköposteihin välittömästi, ja oletamme kaiken toiminnan toteutuvan yhä nopeammin. Lähivuo-
sian suuret ikäluokat siirtyvät eläkkeelle, tällä ikäluokalla on paljon kokemusperäistä osaamista. 
Tämä voi näkyä osaamisen vajeena muutoksen jälkeen. Ammattitaidon riittämättömyys johtaa syr-
jäytymiseen, tämä tarkoittaa sitä, että jo osaaville kertyy osaamista työelämässä koko ajan lisää, 
kun taas työelämän ulkopuolella oleville tiedot jäävät päivittymättä. (em., 21 - 23.)  
 
Manka on listannut kirjassaan vakavimmat hyvinvointia uhkaavat tekijät. Yksi tärkeimmistä haitta-
tekijöistä on hänen mielestään mekanistinen ihmiskäsitys – ihmisten kohteleminen koneena. Maa-
ilmankuvaamme hallitsee tällä hetkellä tehokkuus, hyödyllisyys ja kilpaileminen. Suuntaus on men-
nyt siihen, että ilmiöt ovat olemassa ja käyttäytyminen on aina jonkin ärsykkeen tulos. Tämä johtaa 
ajattelutapaan, että ihmiset ovat koneita, joita voi ulkoapäin ohjata maksimi tehokkuudella. Huono 
henkilöstöpolitiikka johtaa siihen, että työntekijöitä laiminlyödään, eikä hyvinvointi asioita huomioida 
niin suurella merkityksellä. Ainainen kiire ja aikapaineet korostuvat kaikissa tehtävissä, henkinen 
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kuorma kasvaa ja lisää stressiä. Liiallisena nämä aiheuttavat masennusta ja sairastelua. (em., 21 
- 24.)  
  
Talouden ja markkinoiden epävakaus johtaa työntekijöiden epävarmuuteen. Tähän liittyy pätkätyö, 
työn ja työttömyyden vuorottelu sekä pakkoyrittäjyys. On joillekin aloille tyypillistä, että työllistymi-
nen vaatii yrittäjäksi ryhtymistä. Näin siirretään vastuuta henkilölle itselle, ja silloin kulut ja riskit 
pienenevät myös työn tarvitsijalta. Esimerkiksi kampaamoalalla on yleistynyt käytäntö, että työpai-
kan saa vuokraamalla kampaamosta tuolin, ja tuolin vuokraaja toimii siellä yrittäjänä.  Elämänmit-
tainen työura on jäänyt suomalaisen yhteiskunnan historiaan, muutos on tapahtunut 1990-luvun 
alusta lähtien. Epävarmuus aiheuttaa ahdistusta, ja elämässä tärkeät asiat kuten perheen perus-
taminen voi olla pitkään harkinnassa epävarmuudesta johtuen. (Viitala 2013, 225.)  
 
Tietotyö tuo omat rasituksensa työhön. Tietotekniikkaa hyödynnetään nykyään paljon, ja lähes jo-
kainen käyttää uutta tieto- ja viestintätekniikkaa jatkuvasti työssään. Fyysinen suoritus on muuttu-
nut koneiden käytöksi ja tuotannonohjaukseksi. Tekniikan avulla on poistettu monia fyysisesti ras-
kaita työvaiheita, mutta tuotu tilalle uudenlaisia uhkatekijöitä. Tietotyö tapahtuu hyvin usein päät-
teen äärellä ja kuormittaa näin selkää, hartioita ja silmiä. Työ muuttunut itsenäiseksi, ongelmarat-
kaisua vaativaksi, ja työntekijöiden tulee hallita työssään suuria tietomääriä. Tietotyö voi olla hen-
kisesti kuormittavaa, töiden määrä voi helposti kasvaa ja sekoittua helposti vapaa-aikaan. (em., 
227.)   
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3 LUONNON JA KULTTUURIN NÄKÖKULMA TYÖHYVINVOINTIIN 
Työkavereiden kanssa on välillä kiva tehdä muutakin kuin töitä – vaikka harrastaa. Yhdessä teke-
misen muotoja on monia, toisaalla kuorolaulu kaikaa kokoushuoneessa, yhdessä paikassa virk-
kuukoukut heiluvat ja kolmannessa juostaan jalkapallon perässä. (Paloheimo-Koskipää 2016, vii-
tattu 16.6.2017.) 
 
”Harrastaminen voi lisätä työntekijän jaksamista, hyvinvointia ja luovuutta ”, sanoo Työterveyslai-
toksen tutkija Lotta Harju artikkelissaan. Harjun mukaan yhteinen työpaikan ulkopuolella tapahtuva 
tekeminen parantaa yhteishenkeä, ja vahvistaa sosiaalisia voimavaroja. Työnantajalta edellytetään 
harrastustoiminnan mahdollistamista, ja usein työntekijät voivat itse organisoida harrastuskerhoja 
oman kiinnostuksen pohjalta. Työnantaja voisi auttaa tilojen järjestämisessä, ja mahdollisesti antaa 
työntekijöille vapauden harrastamisen työajalla. (em.)  
3.1 Green Care, hyvinvointia luonnosta 
Green Care -toiminnassa luontoa käytetään ylläpitämään ja edistämään ihmisten hyvinvointia. Toi-
minta perustuu luontolähtöisiin toimintamuotoihin, joita voidaan käyttää metsässä, puutarhassa, 
maatilalla ja kaupungissa. Green Care- toimintatavan kolme peruselementtiä ovat luonto, toiminta 
ja yhteisö. Hyvinvointivaikutuksia syntyy, kun näitä elementtejä yhdistää eri tavalla. Toimintaa har-
joitetaan vastuullisesti, tavoitteellisesti ja ammatillisesti. Gren Care -palvelut voidaan jakaa luonto-
hoivan ja luontovoiman -palveluihin. Ammattialan mukaisesti käytetään monia erilaisia eläin- ja 
luontoavusteisuuden menetelmiä. Näitä ovat esimerkiksi ratsastusterapia, sosiaalipedagoginen he-
vostoiminta, puutarhatoiminta, maatilojen kuntouttava toiminta sekä ekopsykologian menetelmät. 
(Green Care Finland ry. 2014, viitattu 26.6.2017.) 
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KUVIO 6. Toimintatavan kuvaus (Green-Care Finland ry.2014) 
Edellä kuviossa 6 näkyy Green Care toimintatavan eteneminen, ja siitä saatava sosiaalinen, fyysi-
nen ja psyykkinen hyvinvointi. Tavoitteellisuus tarkoittaa sitä, että luontoa käytetään tietoisesti hy-
vinvoinnin edistämiseen. Tarkemmat tavoitteet määräytyvät palvelun mukaan, palvelu voidaan yk-
silöllisesti suunnitella asiakkaiden tarpeiden mukaisesti. Jo lyhytkestoisetkin luontokokemukset voi-
vat helpottaa stressiä ja tuoda hyvinvointia. Green Care -palveluille on ominaista henkilökohtainen 
tai ryhmäkohtainen asiakassuunnitelman laatiminen, toteuttaminen ja seuranta. (Green Care Fin-
land ry. 2014, viitattu 26.6.2017.) 
 
Ammatillisuus ja osaaminen ovat tärkeässä roolissa, niiden tulee olla riittävät tarjottavaan palve-
luun nähden. Esimerkiksi terapiaa voi antaa vain siihen koulutettu henkilö. Vastuullisuus tulee ar-
voista, eettisistä toimintatavoista ja laadusta. Toiminta on ympäristöä kunnioittavaa, ja se ottaa 
huomioon yhteiskunnan, yhteisön ja yksilön hyvinvoinnin edistämisen. Toiminnan tarjoaja pyrkii 
johdonmukaisesti tarjoamaan palvelua, joka tuo sosiaalista, ekologista ja kulttuurista lisäarvoa, sillä 
on myös taloudellista merkitystä. Green Care toiminnan kolme peruselementtiä on siis luonto, toi-
minta ja yhteisö. (em.) 
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KUVIO 7. Luontolähtöisten toimintamuotojen palvelumuotoja (Green Care Finland ry. 2014, 8.) 
Ylhäällä kuviossa 7 on kerrottu eri palvelut, joilla luontolähtöisiä toimintamuotoja sovelletaan. Pal-
velut voivat kuulua hyvin monelle eri toimialalle. Tässä opinnäytetyössä keskitytään pääasiassa 
virkistys ja hyvinvointi sarakkeeseen. Kuviossa taulukkoon on mainittu luontoliikunta, luontoavus-
teiset virkistystoiminnat ja sosiaalipalvelut asiakkaille. Aktivointia, ennaltaehkäisyä ja voimaantu-
mista saadaan aikaan luontoliikunnasta, ja erilaisista työhyvinvointi toiminnoista. Luonnosta hae-
taan voimaa arkeen. (Green-Care 2014, viitattu 26.6.2017.) 
 
Green Care palveluiden tarkoitus on kuntouttaa, ja hoivata niin, että kokija saa kokemuksesta vi-
reyttä ja parempaa elämänlaatua. Tarkoituksena on tuottaa hyvää oloa, parantaa ja lisätä työhy-
vinvointia. Erilaisten harrastusten kautta oppiminen, ja elämyksien kokeminen yhdessä lisäävät hy-
vinvointia. Green Care palvelut sijoittuvat monesti puutarhaan, maatiloille, luontoon ja eläimiin. 
(Green-Care 2014, viitattu 26.6.2017.) 
 
Kuitenkaan kaikki luonnossa tekeminen ei ole Green Carea. Toiminnan tulee olla tavoitteellista ja 
suunnitelmallista tavoitteiden saavuttamista, jotta se voidaan luokitella Green Careksi. Toiminta 
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perustuu luontoympäristöön, mutta sen ei tarvitse välttämättä tapahtua siellä. Green Care -mene-
telmien käyttö painottuu eri tavalla eri maissa. Suomessa painotetaan eläinavusteisia menetelmiä. 
Hollanti ja Belgia on pääasiassa hyödyntäneet maatilojen kuntouttava käyttöä, ja esimerkiksi Eng-
lannissa Green Care toiminnan painopiste on sosiaalisessa ja terapeuttisessa puutarhanhoidossa. 
Alla olevassa kuviossa KUVIO 8 havainnoi luontolähtöisiä toimintamuotoja. (Jankkila 2012, 16.)  
 
 
KUVIO 8. Luontolähtöisiä toimintamuotoja (Green Care -työkirja 2014, 9.) 
3.2 Kulttuuri ja terveys 
Kulttuuri on Unescon määritelmän mukaan” koko se moninaisuus, joka muodostuu yhteiskunnille 
tai yhteiskuntaryhmille tyypillisistä henkisistä, aineellisista, älyllisistä ja emotionaalisista piirteistä. 
Kulttuuriin kuuluu taiteen ja kirjallisuuden lisäksi myös elintavat, yksilön perusoikeudet, arvojärjes-
telmät ja vakaumukset” (Tilastokeskus 2014a. viitattu 5.7.2017.) 
 
Kulttuurikokemukset ja taide liittyvät ihmisten sosiaalisiin suhteisiin ja ylläpitävät hyvinvointia. Mitä 
enemmän yhteisössä on kulttuuri kokemuksia, sen terveempi yhteisö on. Jo muinaisista ajoista 
alkaen kulttuuri on nähty osana terveyttä. (Hyyppä & Liikanen 2005, 20 - 21.)  
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Tietoisuuden syntyminen ja taiteen kokeminen vaativat tajunnan lisäksi muita ihmisiä kokemaan 
saman, ja yhdessä kanssakokijoiden kanssa syntyy tietoista yhteistyötä. Kulttuuri- ja taideharras-
tukset ovat peruskulttuuria, ja ne muodostavat yhteistä identiteettiä. Yhteinen identiteetti kehittää 
me-henkeä, joka synnyttää sosiaalista pääomaa ja terveyttä. John Deweyn ja Richard Shusterma-
nin mukaan taide on ihmisten kaksisuuntaista vuorovaikutusta, yhteydenpitoa, joka koetaan elä-
myksenä. Kulttuuri luo myönteisiä hyvänolon tunteita ja hyvinvointia. Kulttuurin ja taiteen kokemi-
nen edellyttävät tunteita ja yhteistyötä muiden ihmisten kanssa.  (em., 38 - 39.)  
 
Kun kulttuuritapahtumassa on mukana kokemukseen liittyvää yhteisöllisyyttä, saadaan aikaan tai-
denautintoa ja yhteisöllisyyttä. Esimerkiksi kuorossa ihmiset toimivat yhdessä laulaen, he tuntevat 
luottamusta toisiaan kohtaan, vaikka eivät ole tuttuja toisilleen. Yhteisöllisyyden vuoksi myös lau-
lutaidottomien kuoro toimii aivan hyvin. Ei ole siis varmaa, perustuuko myönteinen kokemus laula-
misen tuottamaan taidenautintoon vai yhteisöllisyyteen. (em., 67.)  
Kulttuurin harrastamisen ja taideharrastusten on todettu edistävän terveyttä, ja estävän dementoi-
tumista. Pohjanmaan väestöä tutkimalla on selvitetty, että vapaa-ajan yhdistystoiminta, ystävyys-
verkosto ja kulttuuriharrastustoiminta liittyvät hyvään terveyteen. Koko Suomea tutkimalla on selvi-
tetty, että aktiivinen harrastustoimintaan osallistuminen – esimerkiksi musiikki-, teatteri-, kirjalli-
suus-, elokuva- ja käsityöharrastukset ja vapaa-ajan opiskelu pidentävät elinikää. Sosiaalinen pää-
oma kasvaa kulttuuri- ja taideharrastusten vaikutuksesta. Me-henki, ja yhteisöllisyys lisääntyvät 
yhdessä tekemällä ja harrastamalla.  (em., 113.) 
Taide- ja kulttuuritoiminnalle voidaan nähdä ainakin neljä vaikutusta hyvinvoinnin kannalta.  
Niitä ovat: 
 
• Ensimmäisenä ja tärkeimpänä taide virittää aisteja ja rikastuttaa elämää  
• Toisena taide ja kulttuuritoiminnan yhteys parempaan työkykyyn ja elämän kokemuksiin.  
• Kolmantena kulttuurin harrastamisen kautta syntyneet yhteisöllisyys ja erilaiset  
verkostot.  
• Neljäntenä taiteella, arkkitehtuurilla ja sisustamisella luodaan viihtyisämpää ympäristöä. 
Luonto virkistää sekä edesauttaen kuntoutumisessa ja hyvinvoinnissa.   
( Hyyppä& Liikanen 2005, 113.)  
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Kulttuuri- ja taidearvot antavat sisältöä elämään ja luovat positiivisia tunteita. Kulttuurin kautta ih-
miset käsittelevät omaa identiteettiä, ja sijoittuvat sosiaaliseen ympäristöön. Erilaiset kulttuuriakti-
viteetit vähentävät stressiä, ja auttavat parempaan psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen. Taiteen ja 
kulttuurin tuomat elämykset rikastuttavat mieltä, ja parantavat luovuutta. Kulttuuritoiminta lisää vuo-
rovaikutusta, kun sitä tehdään työyhteisöissä ja ryhmissä. Työyhteisön hyvinvoinnille vuorovaiku-
tuksella on suuri merkitys. Tästä syystä työpaikkojen olisi hyvä lisätä kulttuuritoimintaa, joka on 
suunnattu koko työyhteisölle. Kulttuuritoiminta voi olla esimerkiksi kuvataidetta, valokuvausta tai 
kirjallisuutta. Tärkeintä on, että jokainen nauttii siitä kulttuurimuodosta joka tuo itselle mielihyvää. 
(Kärkkäinen 2002, 102.)  
3.3 Hyvinvointia luonnosta 
Luonnossa virkistäydytään esimerkiksi kävelemällä, hiihtämällä, metsästämällä tai muutoin liikku-
malla. Suomalaisten luonnon käyttö on muuttunut ajan saatossa kovasti, nykyään harvat työsken-
televät luonnossa. Monille tärkeä osa metsästä saatavasta hyvinvoinnista tulee sen aineettomista 
hyödyistä, kuten luonnon kokemisesta ja rauhallisesta vihreästä ympäristöstä. Useat harrastavat 
omatoimisesti ulkoiluaktiviteetteja luonnossa. Luonnon virkistyskäyttöä ovat monet luonnossa to-
teutettavat vapaa-ajan harrastukset kuten kävely, marjastus, metsästys, veneily, sauvakävely, uinti 
ja luonnon nähtävyyksien katselu. Suomen neljä vuodenaikaa mahdollistava monille erilaisille ak-
tiviteeteille. (Tyrväinen, Kurttila, Sievänen & Tuulentie 2014, 1 - 16.)  
 
Lähes kaikki harrastavat ulkoilua jonkin verran, monelle ulkoilu on tärkeä osa jokapäiväistä arkea 
ja vapaa-aikaa. Lähiluontoon kerkeää hyvin arkenakin, ja se on usein tärkeä virkistäytymisen lähde. 
Lähiluontoa ovat kaupunkipuistot, taajamametsät ja maaseuduilla pihapiirin ulkopuolelle jäävät alu-
eet. Monesti arkisin ja viikonloppuisin hyödynnetään näitä kodin läheisiä ulkoilumahdollisuuksia. 
Ulkoilu motiivi tulee, kun halutaan kosketusta luontoon, vaihtelua arkeen, pakoa arjesta ja lisäksi 
se on myös virikkeiden sekä jännityksen etsimistä. Terveyden edistäminen, ja kuntoilu lienee mo-
nelle kuitenkin tärkeimpiä tekijöitä. Lisäksi rentoutuminen, itsensä toteuttaminen, sosiaaliset suh-
teet ja yhdessäolo perheen kanssa motivoivat ulkoilemaan.  (em., 29 - 55.)  
 
Kasvaneesta elintasosta huolimatta kehittyneissä maissa voidaan monilla terveysmittareilla mitat-
tuina yhä huonommin. Terveydenhuollolta, ja liikuntasektoreilta tarvitaan yhä uudempia keinoja 
kansan liikuttamiseen ja hyvinvoinnin parantamiseen. Luonnon virkistyskäyttö on hyvä tapa siihen, 
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luonto edistää henkistä ja ruumiillista hyvinvointia, sekä mieliala paranee ja stressi vähenee. Luon-
nossa oleilu palauttaa hyvin myös raskaasta työkuormituksesta. On myös tutkittu, että tarkkaavai-
suus paranee, ja kaikenlainen luonnossa oleilu ja liikkuminen edistävät terveyttä. Sosiaalinen yh-
teys on myös monille tärkeää, ja samalla luonto antaa myös mahdollisuuden vetäytyä siitä. (em., 
29 - 35.)  
 
Luontoympäristöä on tutkittu paljon eri tieteenaloilla ja tutkitaan edelleen. On saatu vahvaa näyttöä 
siitä, että luonnolla on myönteinen vaikutus ihmisten terveyteen. Luonto- ja viherympäristöjen 
myönteisistä vaikutuksista terveyteen on saatu todistusaineistoa mm. ympäristöpsykologian ja -
kasvatuksen, metsä-, puutarha- ja kasvitieteen, ympäristösuunnittelun sekä terveysliikunnan tutki-
muksissa. (Salonen, 2011, 22 - 23.) 
 
Luontoympäristö antaa myönteisiä vaikutuksia ryhmän tunneilmapiiriin, ja edesauttaa ryhmässä 
toimimisessa. On havaittu, että tunteet tarttuvat ihmiseltä toiselle sen mukaan, mitä toisten kas-
voilta havaitaan. Tunteet tarttuvat, ja tunteiden tarttuminen on keskeinen asia syvälle vuorovaiku-
tukselle. Luontonäkymä nopeuttaa iloisten ilmeiden havaitsemista ja tarttumista ryhmän jäseniin. 
Myös ryhmän ja yhteisön epäkohtien keskusteleminen onnistuu luonto ympäristössä hyvin. Luonto 
edesauttaa psyykkistä ja fyysistä hyvinvointia, mutta edesauttaa myös ihmisen työkykyä ja tehok-
kuutta. On havaittu, että luonnossa palautuminen raskaan työpäivänjälkeen parantaa jaksamista. 
(em., 28.) 
 
Metsähallituksen (2015, viitattu 10.9.2017) mukaan luonto vaikuttaa myönteisesti ainakin kolmen 
kanavan kautta: 
• Luonto edesauttaa aktiivisempaan liikkumiseen, liikumme reippaammin ulkona kuin sisäti-
loissa, ja näin fyysinen aktiivisuus lisääntyy. 
• Luonto auttaa palautumaan stressistä, keskittymiskyky paranee, syke ja verenpaine voivat 
madaltua. 
• Luonto edesauttaa sosiaalista hyvinvointia ja yhteisöllisyyttä. Pienikin aika luonnossa ko-
hentaa mielialaa, ja säännöllinen luonnossa oleilu parantaa henkistä hyvinvointia.  
 
Olen itse huomannut lenkkeilemisen pururadalla palauttavan hyvin arkisista kiireistä. Jos valitta-
vana on maantielenkki tai pururata, valinta on helppo. Pururadalla metsässä ympäristö on miellyt-
tävämpi ja ympäristön rauhallisuus tuo mielekkyyttä. Autot eivät kulje ohitse, saa olla omissa aja-
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tuksissaan ja liikkua omaan tahtiin.  Salonen on kirjoittanut kirjassaan ryhmän tunneilmapiirin pa-
rantuvan luonnossa. Olen samaa mieltä siitä, että yhdessä tekeminen rauhallisessa ympäristössä 
vapauttaa, rentouttaa ja mahdollistaa tunteiden ilmaisemisen helpommin, kuin esimerkiksi työ-
paikka. Täytyy ottaa huomioon, että kaikki eivät toki luonnossa oleskelusta pidä, eivätkä näin ollen 
viihdy siellä.  
3.4 Työhyvinvointipalvelut 
Virpi Sillanpää kirjoittaa artikkelissaan hyvinvointipalveluiden suorituskyvyn mittaamisesta suoma-
laisissa organisaatioissa. Hyvinvointipalvelut tähtäävät tarjoamaan pitkäaikaista hyvinvoinnin ke-
hittämistä ja ylläpitoa. Hyvinvointipalveluiden organisaatioiden suorituskykyä on vaikea mitata. Pal-
veluiden tarjoajat kiinnittävät huomiota erityisesti työntekijöiden osaamiseen, motivaatioon ja sitou-
tumiseen. Keskeisiä asioita palvelutuotannossa ovat osaava henkilöstö, taloudelliset resurssit, 
suora kontakti ja vuorovaikutus asiakkaan kanssa. (Sillanpää 1997, viitattu 1.9.2017.) 
 
Hyvinvointipalvelut mielletään monesti suoraan henkilöstön liikunta ja muuta vapaa-ajan toimintaa 
tukevaksi harrastukseksi. Hyvin yleisesti käytetään esimerkiksi liikunta ja kulttuuriseteleitä. Useasti 
toimintaa tuottaa ulkopuolinen palveluntuottaja yritykselle. Työhyvinvointiprojektit tuovat työnanta-
jalle parempaa tulosta, kilpailukykyä, sitoutumista sekä kustannusten hallintaa. Työntekijät saavat 
hyvinvointia, parempia työoloja, turvallisempia ja terveempiä työolosuhteita. (em.) 
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4 KASKU- HYVINVOINTIA LUONNOSTA JA KULTTUURISTA 
Tämä opinnäytetyö pohjautuu KASKU- hankkeeseen. KASKU on maaseudun luonto- ja kulttuuri-
lähtöisten virkistys- ja hyvinvointipalveluiden kehittämiseen tehty hanke. Hankkeen tehtävä on ke-
hittää tuote- ja palveluideoita alueen mikroyrittäjille, sekä edistetään yritysten verkostoitumista. 
Päätavoitteeseen kuuluu matkailualan yritysten palvelutuotteiden kehittäminen hyödyntäen luo-
vuutta ja innovatiivisuutta. (Oamk 2017, viitattu 25.8.2017.) 
 
Päätoteuttajana hankkeessa on Oulun ammattikorkeakoulun Kulttuurin osasto ja osatoteuttajana 
on Metsähallituksen Luontopalvelut, ja kohdealueena on Pohjois-Pohjanmaa. KASKU-hankkeelle 
on tehty SUGOR-esiselvityshanke vuonna 2014. Hanke kesti kolme kuukautta, ja hanke keräsi 
ajantasaista tietoa alueen mikroyritysten kehittämistarpeista. Tietoa on kerätty ja analysoitu yrittä-
jien ja eri asiatuntijoiden näkökulmasta. (em.) 
 
Kasku hankkeen tavoitteena on uuden yhteistyömallin luominen oppilaitoksen ja maaseudun mik-
royritysten välille, ja palveluiden kehittäminen palvelumuotoilun avulla. Lisäksi tavoitteena on yri-
tysten palveluosaamisen kehittäminen ja verkostoitumisen parantaminen. Sekä tärkeänä tavoit-
teena on kulttuurisisältöjen ja luontoelämysten sekä hyvinvoinnin ja ekologisuuden hyödyntäminen 
matkailu- ja virkistyspalveluissa. (em.) 
 
SUGOR-esiselvityshanke on toiminut KASKU-hankkeen esiselvitystyönä. Hanke tutki maaseudun 
luonto- ja kulttuurilähtöisten hyvinvointipalveluiden tarpeita ja mahdollisuuksia. Hankkeessa kartoi-
tettiin kohderyhmä, ja siihen kuuluvista tahoista kerättiin yhtenäinen rekisteri yhteistietoineen. Koh-
deryhmäksi rajattiin Pohjois-Pohjanmaan maaseutukuntien pk- ja mikroyrittäjät. Maaseutukunnat 
ovat Liminka, Pudasjärvi, Muhos, Utajärvi, Hailuoto Vaala ja Sievi, lisäksi mukaan otettiin Oulu. 
(Aro, Auer, Jakobsson, Polojärvi & Ålander 2017, viitattu 18.8.2017.) 
 
Maaseutukunnilla on hyvä mahdollisuus verkostoitua Oulun kanssa, ja tarjota erilaisia palveluja ja 
kokonaispalvelupaketteja, joita voi esimerkiksi tarjota virkistystoimintana yrityksille. Esiselvitys-
hankkeessa oli tarkoitus selvittää, minkälaisia räätälöityjä palveluja kohderyhmille voitaisiin tarjota, 
ja minkälaista apua yrittäjät kaipaavat liiketoimintojen kehittämiseen. (Aro, Auer, Jakobsson, Polo-
järvi & Ålander 2017, viitattu 18.8.2017.) 
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Kohderyhmän tarpeita ja toiveita saatiin selville erilaisten haastatteluiden ja kyselyjen avulla. Esi-
selvitys julkaisussa kuvataan teoriatietoa, ja maaseutuyrittäjien nykytilaa, sekä matkailualan tren-
dejä ja haasteita. Teoriatiedon pohjalla on tunnettu Green Care -käsite ja kulttuurin ja hyvinvoinnin 
yhdistäminen liiketoimintaa.  Näiden lähtökohtien pohjalta hahmoteltiin Cultural Green Care -käsite: 
hyvinvointia kulttuurista ja luonnosta. SUROR-hankkeen tärkeä tehtävä oli myös palvelumuotoilun 
teoriatiedon hankkiminen, ja laatumittareiden muodostaminen. (Oamk 2017, viitattu 25.8.2017.) 
4.1 Kyläyhdistykset 
KASKU-hankkeen palveluiden tuottajina tulisi olemaan esimerkiksi kyläyhdistykset. Suomen kylä-
toiminta ry:n julkaisun mukaan kylätoiminnan alku voidaan ajatella 1970-luvun puolivälille. Kylätoi-
minta sai uutta puhtia 1990-luvulla, kun useat kylätoimikunnat rekisteröityivät yhdistyksiksi tai toi-
mikunniksi. Kylätoiminta on hyvin monella paikkakunnalla vapaaehtoista yhteistoimimista oman 
asuinpaikan ja elinkeinon hyväksi. Kyläyhdistys yhdistää asukkaat, järjestöt ja muut mahdolliset 
tahot toimimaan oman kylän parhaaksi. Suomessa on runsaat 4200 kylää, ja niistä vajaa 3100 on 
rekisteröitynyt kyläyhdistykseksi. Suomen kylätoiminnan julkaisussa on yhteinen tavoitetila kyläyh-
distyksille vuodelle 2020. Paikallista kehittämistä tehdään monella saralla, tavoite on: ”Ohjelma on 
vastalääke jatkuvalle, laajoja alueita rapauttavalle ihmisten, palvelujen ja päätöstenteon keskitty-
miselle maaseudulla ja kaupunkien sisällä.” ”On myös todennäköistä, että kuntien kulttuuri- ja lii-
kuntapalveluiden siirto tällaisille järjestöille jatkuu.” Kyläyhdistykset eivät yleensä ole vastuuorgani-
saatioita näille palveluille, mutta nykyään tarvitaan alan yhdistysten kumppanuutta. (Suomen Kylä-
toiminta ry. 2014, 8. viitattu 13.11.2017.) 
 
Jotta päästään edistämään asiaa, pitää vanhoista tottumuksista päästä eroon. Esimerkiksi siitä 
ajatuksesta, että jokin tehtävä kuuluu pelkästään kunnalle tai valtiolle. Asetetut tavoitteet vuodelle 
2020 tuovat lisää haasteita paikallistoimijoille, ja julkinen organisaatio vähentää vastuutaan. Tilalle 
pitää rakentaa kumppanuudelle perustuvaa yhteistoimintaa. Ajatuksena, että julkinen valta on mer-
kittävä rahoittaja monella saralla, yrittäjät ja kansalaiset hoitavat toteutuksen. (Suomen Kylätoi-
minta ry. 2014, 16. viitattu 13.11.2017.) 
 
Oman kokemuksen mukaan kyläyhdistys järjestää toimintaa kylän asukkaille. Niitä ovat erilaiset 
kirpputoritapahtumat, juhlapyhiin liittyvät tapahtumat, pikkujoulut ja toritapahtumat. Lisäksi yhtei-
sellä toiminnalla parannetaan yhteishenkeä, ylläpidetään omatoimisuutta, kehitetään aluetta sekä 
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asukkaita. Lisäksi ainakin omalla kylälläni yhteisiä rakennuksia on pystytetty talkoovoimin. Kyläyh-
distysten tarjoamat palvelut rajoittuvat monesti sesonkiluonteisesti lomalaisille lomien ajankohtiin. 
Kehityksen tarkoituksena on, että kyläyhdistykset voisivat tarjota hyvinvointipalveluja yrityksille ym-
pärivuotisesti.   
 
Yksi tärkeimmistä työhyvinvoinnin tekijöistä on ryhmähenki. Sen lisäksi, että ryhmähenkeä ylläpi-
detään yllä työpaikalla, ja työajan sisällä tapahtuvilla toimenpiteillä. Näiden toimintojen lisäksi työn-
antajat voisivat tarjota työntekijöille yhteistä toimintaa työajan ulkopuolella. Näitä voisivat olla esi-
merkiksi yhteiset virkistyspäivät, erilaisten hyvinvointipalveluiden avulla. Kyläyhteisöt voisivat jär-
jestää ja tarjota näitä palveluja yrityksille.  Suomen vaihtelevat sääolosuhteet mahdollistavat mo-
nenlaisen toiminnan tarjoamisen ympärivuotisesti. 
4.2 Kulttuuri- ja luontolähtöiset työhyvinvointipalvelut  
Työelämä on hyvin hektistä, monipuolista ja haastavaa nykyään. Työnantajien on hyvä tarjota työn-
tekijöilleen työn vastapainoksi virkistyspäiviä ja muita työhyvinvointipalveluita, joita kyläyhdistykset 
voisivat olla tarjoamassa ja tuottamassa. Pienillä kustannuksilla kyläyhteisöt voisivat tarjota mo-
nenlaisia palveluja vieraileville työntekijäryhmille. (Aro, Karlström, Mikkonen & Virkkula 2017, vii-
tattu 28.6.2017.) 
 
Kyläyhteisöt voisivat tarjota mm. erilaisia hiljaisuus retriittejä joissa tietoista läsnäoloa harjoitellaan 
ohjatusti ryhmässä, tämä olisi mielenkiintoinen kokeilla myös luonnossa. Myös metsässä tietoisesti 
havainnointi ja oleminen voi saavuttaa läsnäolon kokemuksen, ja moni voi kokea rentoutuvansa ja 
saavan vastapainoa työlle. Kotieläinpiha vierailuille on mahdollista kehittää monenlaisia palveluja, 
ja saada sitä kautta työhyvinvointia, ja vastaavasti toimintaa kyläyhdistyksille. Eri satokausien ai-
koina voisi kerätä sieniä, marjoja ja muita luonnon tuotteita. Yhdessä tekemällä voi kokea yhteisöl-
lisyyttä, me-henkeä, yhdessäoloa ja luonnon rauhallisuutta. (em.) 
 
 Eri paikkoihin rakennetuilla laavuilla voisi järjestää tähtitaivas iltoja, jossa päästäisiin tutkimaan 
tähtiä ja planeettoja, sekä tunnistamaan tähtikuvioita. Mindfulness -aiheisia läsnäoloharjoituksia 
voisi harjoittaa ohjatusti siihen soveltuvissa tiloissa, ja mahdollisuuksien mukaan niitä voisi kokeilla 
myös ulkona. Mahdollisuuksia on monia, toimintaan voisi liittyä onkimista, pilkkimistä, lintujen ja 
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kasvien tunnistusta, kotieläinten hoitoa, marjojen ja sienien keräämistä ja puutarhoilla sadon ke-
räämistä. Erilaiset uinti/avantouinti tapahtumat saunamahdollisuuden kanssa, voisivat olla rentout-
tava yhdistelmä, lisäksi mukana voi olla esimerkiksi pieniä virvokkeita ja makkaran paistamista. 
SUP-lautailukurssi, venesoutu tai melonta voisi olla myös virkistävää. Tällaista palvelutarjontaa ei 
kyläyhdistykset tällä hetkellä tarjoa. Tässä voisi olla hyvä työllistävä vaikutus monelle kyläyhtei-
sölle.  Kyläyhteisöt tuntevat alueen kulttuuri- ja luontolähtöisten palveluiden tuottajia, ja pystyvät 
yhdistämään eri toimijat yhteen. Kyläyhteisön rooli voi olla hyvin monenlainen, esimerkiksi markki-
noija, koordinoija, viestijä, laskuttaja tai vaikka kylätilojen tarjoaja. (em.) 
 
Hanna Moilanen on kirjoittanut Opettaja lehteen artikkelin, siitä miten Manhalan ympäristökoulussa 
opettajien yhteinen kiinnostus luontoa kohtaan lisää opettajien työhyvinvointia. Jaksamista ja työn-
iloa saadaan ympäristökoulua ympäröivästä luonnosta. Luonto antaa energiaa, sekä yhteisöllisyys 
ja innostus tuovat yhteistä voimaa. Yksi haastateltavista kertoo kuinka maaseutuympäristö tuo mie-
lenrauhaa, ja muistoja lapsuudesta. Metsässä toteutetaan tunteja, kehityskeskusteluja, täydennys-
koulutuksia ja suunnittelukokouksia. Heillä kyläyhteisö on tiiviisti mukana koulun viikoittaisessa ar-
jessa. Lapset pääsevät marjastamaan, nostamaan perunaa ja tutustumaan erilaisiin eläimiin. (Moi-
lanen 2016, viitattu 1.9.2017.)  
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 
Tässä opinnäytetyössä on tavoitteena selvittää mistä työhyvinvointi koostuu, ja minkälaisia vaiku-
tuksia luonnolla ja kulttuurilla on työhyvinvointiin. Tarkoituksena oli tutkia oululaisten mikro- ja pk-
yritysten tarpeita kulttuuri- ja luontolähtöisille työhyvinvointipalveluille. Sekä lisäksi selvittää minkä-
laista työhyvinvointitoimintaa yrityksillä on käytössä tällä hetkellä. Tavoitteena oli luoda hyvä kysely, 
joka tuottaa uutta tietoa KASKU-hankkeelle. Opinnäytetyössä suoritettiin tilastollinen tutkimus, ja 
se tehtiin Webropol-internetsovelluksen avulla.  
 
Tutkimuskysymykset ovat:  
• Minkälaisia luonto- ja kulttuurilähtöisiä työhyvinvointipalveluja Oulun seudun mikro- ja pk 
yritykset voisivat käyttää?  
• Minkälaisia työhyvinvointipalveluja yritykset tällä hetkellä käyttävät?  
5.1 Tutkimusmenetelmä  
Työhyvinvointia on tutkittu pitkään, ja jokainen kokee työhyvinvoinnin hieman eri tavalla. Erilaiset 
kokemukset, ajatukset ja mieltymykset tekevät aiheesta haasteellisen ja monimutkaisen. Tämä tut-
kimus tehtiin tilastollisessa muodossa ja sitä kutsutaan toiselta nimeltä kvantitatiiviseksi tutki-
mukseksi.   
 
Kvantitatiivinen tutkimus eli määrällinen tutkimus selvittää lukumääriin ja prosenttiosuuksiin liittyviä 
kysymyksiä. Sen onnistumiselta edellytetään riittävän suurta ja edustavaa otosta. Tutkimuslomake 
rakennetaan valmiiden vastausvaihtoehtoineen, ja tuloksia voidaan havainnoida taulukoiden ja ku-
vioiden avulla. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan kartoitettua olemassa oleva tilanne. 
(Heikkilä 2014, 15.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeisiä asioita ovat aiemmat teoriat ja niistä 
tehdyt johtopäätökset, ja tärkeimpien käsitteiden käsittely. Tarkkojen suunnitelmien tekeminen koe-
henkilöistä, ja otannan suunnittelu. Muuttujat viedään taulukkomuotoon, jotta aineisto saadaan ti-
lastollisesti käsiteltävään muotoon. Lopuksi tehdään päätelmät tilastolliseen analysointiin perus-
tuen. (Hirsijärvi, Remes & Sajavaara 2008, 136.)  
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5.2 Otanta 
Kokonaistutkimuksessa tutkitaan koko perusjoukko. Kokonaistutkimus kannattaa tehdä, jos perus-
joukko on hyvin pieni. Kvantitatiivinen perusjoukko tutkitaan yleensä aina kokonaan, jos perus-
joukko on alle sata. Mutta suurista perusjoukoista tehdään yleensä otos. Otokseen päädytään mm. 
siksi, että tutkiminen on monimutkaista, perusjoukko on hyvin suuri, koko perusjoukon tutkiminen 
olisi kallista tai tiedot halutaan nopeasti. Otos on edustava pienoiskuva koko perusjoukosta ja se 
tehdään niin, että perusjoukosta valitussa otoksessa on samassa suhteessa samoja ominaisuuksia 
kuin koko perusjoukossa. Otos siis vastaa koko perusjoukkoa tutkittavien ominaisuuksien suh-
teessa. (Heikkilä 2014, 32.)  
 
Satunnaisotanta tarkoittaa perusjoukon numeroimista ja tämän jälkeen havaintoyksiköt arvotaan 
satunnaisesti koko perusjoukosta. Näin jokaisella perusjoukon yksiköllä on yhtä hyvä mahdollisuus 
tulla valituksi tutkimukseen. Tällaista otantaa on hyvä käyttää perusjoukon ollessa homogeeninen. 
(Vilkka 2005. 78.)  
 
Tämän tutkimuksen perusjoukko koostuu Oulun seudun alueen mikro- ja pk-yrityksistä. Yhteystie-
dot on hankittu kolmannelta osapuolelta hankkeen kustantamana. Yhteystietoja oli yhteensä 5185 
kappaletta. Nämä havaintoyksiköt ovat mikro- ja pk-yrityksiä, jotka valittiin otantaan satunnaisotan-
nalla. Satunnaisotanta sopi tähän tutkimustyyppiin hyvin, koska perusjoukon kaikki yksiköt pystyvät 
edustamaan yhtä luotettavasti tutkimusta. Kaikki kokonaisjoukon yhteystiedot laitettiin Excel-tau-
lukkoon satunnaiseen järjestykseen. Yhteystiedot olivat satunnaisessa järjestyksessä tiedostossa 
ja ne oli numeroitu numeroilla 1 – 5185. Tästä kokonaisjoukosta Excel työkalu arpoi satunnaisesti 
2593 yhteystietoa. Otoksen havainnointi kuva alla KUVIO 9.  
 
 
KUVIO 9. Satunnaisotannan arpominen 
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Otanta suoritettiin 20.10.2017.  Otantakokoa suunniteltaessa on otettu huomioon kadon vaikutus. 
Otos kattaa kokonaisjoukosta 50 %. Näin suureen otantaan päädyttiin siksi, että vastaamisprosentti 
on heikko tämänkaltaisissa tutkimuksissa. Sähköpostin välityksellä lähetetty kysely saattaa eksyä 
vastaanottajan sähköposteihin tai ohjautua esimerkiksi roskapostiin. Otannan jälkeen arvotut yh-
teystiedot kerättiin Excel-taulukosta, ja yhteystiedot siirrettiin internetissä toimivaan Webropol ky-
selysovellukseen, jonka kautta kysely suoritettiin.  
5.3 Tiedonkeruu 
Kyselylomake on yleisin määrällisissä tutkimuksissa käytetty aineistojen keräämisen tapa. Kyse-
lystä käytetään myös survey-tutkimus nimitystä, joka viittaa siihen, että kysely on vakioitu. Vakioi-
minen tarkoittaa sitä, että kaikilta kysytään samat asiat samassa muodossa. Tällainen tiedonkeruu 
sopii isolle ihmisjoukolle. Kyselylomakkeen etu on siinä, että vastaaja jää tuntemattomaksi. Suu-
rimpia haittoja tällaisissa tutkimuksissa on vastausprosentin alhaisuus. Nykyään kyselylomake lä-
hetetään sähköpostin välityksellä tai muuta keinoa käyttämällä internetin välityksellä. (Vilkka 2005, 
73 -74.)  
 
Opinnäytetyötä aloitettiin tekemään keväällä 2017. Tietoperusta on kirjoitettu kesällä 2017, ja itse 
tutkimus on tehty syksyllä 2017. Tietoperusta on muokkaantunut prosessin edetessä. Opinnäyte-
työn taustalla oli Kasku-hanke, siitä syystä on ollut alusta asti selkeää, mitä ollaan tutkimassa (tut-
kimuskysymykset) ja se, että tutkimustapana käytetään kyselylomaketta. Kyselylomakkeen alussa 
taustatietokysymyksissä kysytään vastaajan toimialaa, sukupuolta ja yrityksen henkilöstömäärää. 
Seuraavassa kohdassa selvitetään minkälaisia työhyvinvointipalveluja vastaajat käyttävät ja halu-
aisivat mahdollisesti käyttää tulevaisuudessa. Kyselyn lopussa on avoin kysymys, johon vastaajat 
pystyivät kertomaan muut huomioon otettavat asiat sekä kommentit.  
 
Tämän opinnäytetyön tiedonkeruu toteutettiin Webropol-työkalun avulla. Työhyvinvointikysely to-
teutettiin KASKU-hankkeen nimissä, koska tutkimukseen haluttiin saada lisää luotettavuutta ja us-
kottavuutta laittamalla hankkeen projektipäällikön yhteystiedot saatteeseen. Aineistoa aloitettiin ke-
räämään Oulun seudun mikro- ja pk-yrityksiltä 24.10.2017, ja viimeinen keruupäivä oli 7.11.2017. 
Vastausajan puolivälissä lähetettiin muistutus niille, jotka eivät olleet vielä vastanneet kyselyyn. 
Muistutus on helppo tehdä ohjelman avulla, ja sillä saatiin uusia vastauksia kyselyyn. Määräaikaan 
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mennessä kyselyyn vastasi 102 henkilöä. Määräaikaan vastanneiden määrä jäi heikoksi, ja vas-
tausprosentti oli 4 %. Jokaiselle vastaajalle lähetettiin henkilökohtainen linkki sähköpostitse, jonka 
kautta he pystyivät vastaamaan. Näin jokainen vastaanottaja pystyi vastaamaan kyselyyn vain yh-
den kerran.  Kiitokseksi vastauksista arvoimme vastanneiden kesken tuotekorin.  
5.4 Kyselylomake 
Tutkimussuunnitelmaa tehtäessä tulee varmistua siitä, että tutkittava asia on mitattavissa. Muuttu-
jien valinta tutkimuskysymyksissä tulee valita niin, että ne vastaavat teoreettista viitekehystä, ja 
tutkimuksen tavoitteita. (Vilkka 2005, 81.) Kyselylomakkeen suunnittelu edellyttää tutkimusongel-
man määrittelyä, täsmentämistä sekä kirjallisuuteen tutustumista. Lomakkeen laatijan tulee tietää 
myös, miten ja millä ohjelmalla tietoa käsitellään. Kysymyksiä ja niiden vastausvaihtoehtoja suun-
niteltaessa tulee pohtia, kuinka tarkkoja vastauksia tarvitaan ja on mahdollisuus saada. Tutkimuk-
sen tavoite tulee olla hyvin kirkas ennen kyselylomakkeen suunnittelua. (Heikkilä 2014, 45.)  
 
Valmiiksi mietityissä monivalintakysymyksissä vastaaminen on nopeaa, ja tulosten käsittely on 
helppoa. Tällaisten suljettujen kysymysten heikkoutena on, että vastaukset saatetaan antaa harkit-
sematta, ja vaihtoehto en osaa sanoa houkuttelee. Jokin vaihtoehto saattaa myöskin puuttua. Avoi-
met kysymykset ovat monesti helppoja laatia, mutta vastaajien mielestä työläitä vastata. Lisäksi 
sanallisten vastausten luokittelu on hankalaa. (Heikkilä 2014, 48.) Avoimien kysymysten tarkoitus 
on myös saada vastaajalta spontaaneja mielipiteitä ja ajatuksia. Avoimet kysymykset eivät tarkoita 
sitä, että tutkimuksessa käytetään laadullista tutkimusmenetelmää. Näiden kysymyksien käsittely, 
ja analysointi on työläämpää kuin valmiiksi mietittyjen kysymysten käsittely. (Vilkka 2009, 87.)  
 
Kysymysten muotoilussa sanavalinnoilla ja sanojen muotoilulla on suuri merkitys. On hyvä käyttää 
vastaajille tuttuja sanoja, ja muotoilla kysely niin, että kyselylomakkeessa on jonkinlainen juoni. 
Johdonmukainen järjestys helpottaa vastaamista. Kysymyksissä kannattaa edetä yksittäisistä asi-
oista yleisiin asioihin tai päinvastoin. Tarkoin harkitussa kyselyssä on mietitty mitä juuri tällä kysy-
myksellä mitataan, ja onko se oleellinen tutkimuksen kannalta. Kaikki turhat kysymykset tulee jättää 
kyselystä pois. Kyselylomake tulee aina testata ennen varsinaista kyselyä, mikä tarkoittaa ulkopuo-
listen kriittistä arviointia kyselylomakkeesta. Arviointi koskee kysymysten yksiselitteisyyttä, vas-
tausvaihtoehtojen toimivuutta, vastaamisen käytettyä aikaa ja kyselyn kokonaispituutta. (Vilkka 
2005, 88.)  
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Tämän opinnäytetyön kyselylomake suunniteltiin yhdessä KASKU-hankkeen kanssa. Näin saatiin 
varmistettua, että myös heidän näkökulmastaan kaikki oleellinen tulee kysyttyä. Pidimme yhdessä 
aloituspalaverin aiheesta ja sen jälkeen olimme yhteydessä sähköpostin välityksellä. Lomakkeen 
sisältöä ja rakennetta on hiottu moneen otteeseen. Kyselylomake sisältää pääasiassa monivalin-
takysymyksiä, sekä muutaman avoimen kysymyksen. Kysymyksiä kertyi yhteensä 11 kappaletta. 
Lyhyellä kyselyllä haluttiin varmistaa se, että mahdollisimman moni vastaa kyselyyn. Viimeistely-
vaiheessa lomaketta testattiin muutamalla vastaajalla, jonka jälkeen kyselyä vielä hiottiin. Tämän 
jälkeen kysely lähetettiin varsinaisille vastaajille. Sähköpostin alustuksessa kerrottiin kyselyn tar-
koitus ja toteuttaja. Kyselylomake pyrittiin suuntaamaan henkilöstöstä vastaaville esimiehille.   
 
Kyselylomake tehtiin Webropol-työkalun avulla. Ohjelma on siitä hyvä, että se ei vaadi investointeja 
ja palvelu toimii internetin välityksellä. Ohjelma on helppokäyttöinen ja sitä kautta saa hyvin tietoa 
analysoitua ja raportoitua. Tulosten siirtäminen onnistuu mm Exceliin, Wordiin ja PowerPointtiin. 
Lisäksi sähköisellä kyselylomakkeella saavuttaa tehokkuutta ja nopeutta.   
 
5.5 Analysointi 
Tässä tutkimuksessa on käytetty sisällönanalyysi menetelmää. Tutkimusaineistoa on kuvattu sa-
nallisesti ja havainnollistettu taulukoilla, kuvioilla ja prosenteilla. Sijaintilukuina on pääasiassa käy-
tetty keskiarvoa ja jonkin verran on hajontalukuja. Tulokset on esitetty pääasiassa taulukoina, ku-
vioina ja tunnuslukujen avulla.  Tulokset on pyritty esittämään niin, että ne eivät vääristä tuloksia ja 
niin, että tulokset ovat helposti ymmärrettävissä ja luettavissa. Kuviot antavat nopeasti tietoa ai-
heesta ja niistä on helppo tulkita asioita. Lisäksi kuviot tukevat tekstiä ja tekevät siitä helpommin 
ymmärrettävän. Tulosten tarkastelussa on katsottu koottua teoriaa, ja pohdittu miten teoria kohtaa 
saadut tulokset. Pohdinnassa on käytetty hyväksi Mankan ja Tarkkosen teorioita.  
 
Kun kysely oli onnistuneesti toteutettu ja vastausaika umpeutunut, aloitettiin analysoimaan saatuja 
vastauksia. Vastaukset olivat helposti saatavilla ja ne kerääntyivät automaattisesti Webropol ohjel-
maan.  Sieltä ne sai helposti siirrettyä käsiteltäviksi Excel-taulukkoon ja lisäksi tiedot voitiin siirtää 
Word pohjalle. 
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6 TULOKSET  
6.1 Taustakysymykset 
Kyselyn ensimmäisessä osiossa oli taustatietokysymyksiä. Ensimmäisenä kysyttiin yrityksen toi-
mialaa, yrityksen henkilöstömäärää, vastaajan sukupuolta ja mikä on vastaajan asema yrityksessä. 
Työhyvinvointikyselyyn vastasi yhteensä 102 kyselyn vastaanottajaa. Kyselyyn vastanneista oli 58 
% naisia ja 42 % miehiä. Heistä 35 % oli yrittäjiä, 30 % johtavassa asemassa olevia, 19 % asian-
tuntija työssä ja 6 % alempia toimihenkilöitä. Kuviossa 10 havainnoidaan tätä. 
 
 
KUVIO 10. Vastaajan asema yrityksessä   
Toimialoista suurimman edustuksen sai muu palvelutoiminta. Heitä edusti 18 % vastanneista. Seu-
raavaksi eniten oli informaatio ja viestintä alaa edustavia 15 %, ja kolmanneksi eniten oli rakennus-
alan edustajia 13 %. Henkilöstömäärä yrityksissä painottui pääasiassa yhden ja yhdeksän työnte-
kijän välille.  Kuviossa 11 havainnoidaan yritysten henkilöstön määrän jakaumaa. 
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KUVIO 11. Yrityksen henkilöstömäärä 
6.2 Tämän hetken työhyvinvointipalvelut 
Toisen osion kysymyksissä kysyttiin, minkälaisia työhyvinvointipalveluja yritykset käyttävät tällä 
hetkellä. Valmiiksi mietittyyn pohjaan vastattiin hyvin. Suurin osa yrityksistä 26 % järjestää pikku-
joulut työntekijöilleen. Erilaiset virkistyspäivät ovat suosittuja sekä perinteiset liikunta- ja kulttuuri-
setelit ovat monella yrityksellä käytössä. Osalla vastaajista ei ole käytössä työhyvinvointipalveluja 
ollenkaan tällä hetkellä. Kuviossa 12 havainnoidaan tätä.  
 
KUVIO 12. Tällä hetkellä käytössä olevat työhyvinvointipalvelut 
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Neljänneksi eniten yrityksillä oli käytössä muita valmiin listan ulkopuolelle jääneitä työhyvinvointi-
palveluja.  Avoimissa vastauksissa tulee ilmi, että yritykset järjestävät viikoittain liikuntaohjausta 
työpaikalla, virkistysiltoja, hierontaa työajalla, lounaita ja erilaisia tutustumisretkiä. Lisäksi tarjotaan 
kausikortteja urheiluseurojen peleihin, kustannetaan työntekijöiden ryhmäliikuntavuoroja, järjeste-
tään saunailtoja sekä kesäjuhlia. Työterveyshuollon kautta ostetaan työntekijöille teemaryhmäval-
mennuksia, ja osalle on tarjolla kuntosalialennuksia. Esille nousi myös moottoripyöräilyä ja golfin 
pelaamista. Muutama vastaaja kertoi, että heillä ei ole käytössä mitään työhyvinvointipalveluja tällä 
hetkellä.   
6.3 Kulttuuriin tai luontoon liittyvät hyvinvointipalvelut 
Seuraava kysymys kartoitti, käyttävätkö yritykset tällä hetkellä joitain kulttuuriin tai luontoon liittyviä 
hyvinvointipalveluja. Jos vastaaja vastasi kyllä, kysyimme, mitä nämä palvelut ovat. Vastaajista 12 
% kertoi käyttävänsä tällaisia palveluja ja 88 % ei käytä. Kyllä vastanneet kertoivat käyttävänsä 
liikunta- ja kulttuuriseteleitä. Palvelut, joita käytetään, ovat avantouinti, savusaunominen ja ryhmä-
liikunta-aktiviteetit. Käytössä ovat myös työhyvinvointipäivät luonnossa, mindfulness-opiskelu, te-
atterissa käynti, marjastus, retkeily, videokuvauskurssi ja valokuvauskurssi, ryhmäliikunta sekä las-
kettelumahdollisuudet.   
 
Jatkokysymyksellä selvitettiin, miksi yrityksessä ei käytetä kulttuuriin tai luontoon liittyviä työhyvin-
vointipalveluja. Valmiita vastausvaihtoehtoja olivat ajanpuute, raha, ei tietoa mahdollisista palve-
luista, en osaa sanoa ja jokin muu syy. Vastaajien mielestä suurin syy oli jokin muu syy. 24 % oli 
sitä mieltä. Esille nousi vuorotyön haittaaminen. Verotuksen takia toiminimi ei voi järjestää tällaisia 
palveluja itselleen ollenkaan. Lisäksi koettiin vaikeaksi saada kaikki kasaan samaan aktiviteettiin, 
tai työn luonne on sellainen, että se ei sovellu tämän tyyppiseen toimintaan. Lisäksi ajateltiin, että 
jokainen harrastaa omalla ajallaan tarpeeksi. Kiinnostuksen puute tämäntyyppisiin palveluihin kat-
sottiin haittaavan, ja palvelun soveltuvuus koko työporukkaan koettiin haastavaksi. Nähtiin, että 
luontoon päästään muutoinkin helposti omin avuin ihan omalla ajalla. Toiseksi eniten 23 % vastaa-
jista painotti rahan olevan esteenä. Kolmanneksi suurin syy oli ajanpuute 22 %. Neljänneksi eniten 
vastaajat eivät osanneet määritellä syytä 21 %. Viimeiseksi jäi epätietoisuus palveluista, ja 10 % 
näki sen esteenä. Kuviossa 13 havainnoidaan tätä.   
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KUVIO 13.  Miksi yrityksellä ei ole kulttuuriin tai luontoon liittyviä hyvinvointipalveluja 
Seuraavassa kysymyksessä kysyimme, minkälaisia kulttuuri- ja luontolähtöisiä työhyvinvointipal-
veluja yritykset voisivat ajatella ostavansa tulevaisuudessa Oulun seudulta. Vastausta pyydettiin 
asteikolla 1 – 5, sen mukaan kuinka todennäköisenä palvelua pidettiin. Vastaus vaihtoehtoina olivat 
1. Erittäin todennäköinen, 2. Melko todennäköinen, 3. En osaa sanoa, 4. Ehkä todennäköisesti. 5. 
Ei todennäköinen. Valmiiksi mietittyjä vastausvaihtoehtoja, jotka liittyivät luontoon ja kulttuuriin oli 
yhteensä 27 kappaletta.  
 
Vastaajista 41 % oli sitä mieltä, että he voisivat käyttää kulttuuri- ja luontolähtöisiä työhyvinvointi-
palveluja Oulun seudulla. Vastaavasti 59 % vastaajista ei pitänyt niitä todennäköisenä. Kuviossa 
14 sekä kuviossa 15 kuvataan miten vastaajat ovat arvioineet eri vaihtoehtojen mielekkyyden. Ky-
symys on havainnoitu kahdessa eri taulukossa siksi, että se on niin laaja, ja sisältää paljon tietoa. 
Kuvioissa näkyy aktiviteetit, ja vastauksien kappalemäärät. Kaikki vaihtoehdot ovat herättäneet ky-
selyssä mielenkiintoa, ja kuviosta nähdään mitkä aktiviteetit ovat mielekkäämpiä. Kiinnostus on 
kuitenkin aika tasaista vastaajien vastausten perusteella. Vastaajat olivat myös jättäneet omia eh-
dotuksia, siitä minkälaiset palvelut kiinnostaisivat myös valmiiden vastausvaihtoehtojen lisäksi.  
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KUVIO 14. Halukkuus käyttää kulttuuri- ja luontolähtöisiä työhyvinvointipalveluja osa 1. 
Kuviosta 14 voidaan tulkita palveluiden herättävän aika tasaisesti kiinnostusta. Vastaajat haluavat 
osallistua erittäin todennäköisesti melontaan, SUP-lautakurssille, avantouintiin yhdistettynä sau-
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naan, konserttiin luontoympäristössä, kalastukseen, lähiruuan valmistukseen, ohjattuun maalaami-
seen ja valokuvaukseen luonnossa. Melko todennäköisenä pidettiin kaikkia vaihtoehtoja, eniten 
suosiota sai melonta, avantouinti yhdistettynä saunaan, SUP lautailukurssi, venesoutu, työpaikan 
suunnittelupäivät luonnossa, syvärentoutumishetki musiikin avulla, konsertti luontoympäristössä, 
kalastus, lähiruuan valmistus ja yöpyminen luonnossa. Ehkä todennäköisesti sarakkeeseen, eniten 
kiinnostusta herätti opastettu sienien kerääminen, opastettu villiyrttien kerääminen, valokuvaami-
nen luonnossa, lähiruuan valmistus, pilkkiminen, konsertti luontoympäristössä ja joogatunti luon-
nossa. 
 
KUVIO 15. Halukkuus käyttää kulttuuri- ja luontolähtöisiä työhyvinvointipalveluja, osa 2. 
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Vastausvaihtoehto, jokin muu toi muutamia muitakin vaihtoehtoja esille. Työporukan työhyvinvoin-
tipalveluina nähtiin savusaunominen yhdistettynä ruokailuun. Vaihtoehtona voisi olla myös hyvin 
järjestetyt ja suunnitellut, erilaiset retkivaellukset sekä ratsastusvaellus.  
 
Seuraavassa kysymyksessä kysyttiin, minkä pituisia vastaajat toivoisivat työhyvinvointipalveluiden 
olevan kestoltaan. Vastausvaihtoehtoina olivat 1 – 3 tuntia, puoli päivää, yhden illan, yhden päivän 
ja yön yli. Suurimman kannatuksen sai, puoli päivää kestävät aktiviteetit 32 %. Toiseksi eniten 
kannatusta sai 1 – 3 tuntia kestävät aktiviteetit 27 %. Kolmanneksi eniten yhden päivän kestävät 
aktiviteetit 22 %. Vastaajista 37 % toivoi, että työhyvinvointipalveluista olisi tarjolla myös valmiiksi 
paketoituja vaihtoehtoja. 31 % toivoi osittain valmiiksi paketoituja hyvinvointipalveluja ja 25 % ei 
osannut sanoa, haluavatko tämäntyyppisesti valmiiksi mietittyjä paketteja. 
 
Viimeisessä kohdassa kyselyä vastaajilta kysyttiin, mitä muuta he haluaisivat tuoda esille. Esille 
nousi yksinyrittäjien työn, oppimisen ja vapaa-ajan sekoittuminen arjessa muutoinkin. Osa vastaa-
jista ei nähnyt sen takia palveluja ajankohtaisina itselleen, mutta näkivät, että suuremmissa työyh-
teisöissä tällaiset palvelut toimisivat. Siksi niitä kannattaa tuoda esille ja tehdä tunnetuksi kaikille. 
Toisaalta yksinyrittäjät näkivät koulutuspakettien olevan houkuttelevia kokonaisuuksia, joita voisi 
hyödyntää oman liiketoiminnan kehittämiseen, omaan oppimiseen ja hyvinvointiin.   
 
Lisäksi osa vastaajista koki hankalaksi saada koko työporukka innostumaan samasta aktiviteetistä. 
Olisi hyvä, jos palvelupaketit joustaisivat toiveiden mukaan. Esimerkiksi niin, että aluksi voisi olla 
jokin yhteinen aktiviteetti koko työporukalle, jonka jälkeen työporukka voisi jakaantua pariin aktivi-
teettiin oman mieltymyksen mukaan. Ehdotukseksi nousi myös ajatus siitä, että useammasta yri-
tyksestä voisi kokeilla muodostaa saman henkisiä ryhmiä tällaisiin aktiviteetteihin. Lisäksi huomioi-
tiin se, että ajankohta aktiviteeteille tulee miettiä tarkkaan. Jokaisella yrityksellä on omat seson-
kiajat, ja muita hyvinvointipalveluiden käyttöön vaikuttavia asioita, kuten lomat. Toiveeksi nousi 
myös vieraileva työhyvinvointivalmentaja, joka kiertäisi työpaikoilla. Hyvin toimivan varauskalente-
rin avulla yritykset voisivat varata hyvinvointivalmentajan itselleen sopivana ajankohtana. 
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET  
Työhyvinvoinnin lähtökohtana on, että työntekijä voi hyvin henkisesti, fyysisesti ja sosiaalisesti 
(Juuti & Vuorela 2002, 26). Tarkkonen määrittelee työhyvinvoinnin: ”työhyvinvoinnin toteutuessa 
työssä oleva ihminen kokee työn ja työolosuhteet voimia antavana elämänilona, arvostuksen, mie-
lekkyyden, hallinnan, terveyden ja turvallisuuden tunteena.” (Tarkkonen 2012, 198). 
 
Työhyvinvointi on laaja käsite, ja se koostuu jokaiselle työntekijälle hieman eri tekijöistä.  Työhyvin-
vointitoiminta on mielenkiintoisessa vaiheessa, ja sen merkitys tulee voimistumaan, koska organi-
saation sosiaalisen vastuun kysymykset ovat nyt pinnalla. Liikunta- ja vapaa-ajan toiminta mielle-
tään työntekijän vapaa-ajalle. Onneksi yritykset tukevat työntekijöiden hyvinvointipalveluja nyky-
ään. (Kärkkäinen 2002, 43). Työhyvinvoinnin empiriaan nojaten voidaan todeta, että työhyvinvointi 
on tärkeä asia yrityksessä työskenteleville, sekä itse yritykselle.  Työhyvinvointipalvelujen valinta 
voi olla hankalaa niin, että jokainen osallistuja kokisi hyvinvoinnin lisääntyvän, viihtyisi ja rentoutuisi. 
 
Tässä tutkimuksessa on tarkoitus selvittää, minkälaisia luonto- ja kulttuurilähtöisiä työhyvinvointi-
palveluja Oulun seudun mikro- pk-yritykset käyttävät tällä hetkellä, ja minkälaisia palveluja he oli-
sivat halukkaita käyttämään. Tutkimus toteutettiin tilastollisena tutkimuksena. Kyselylomakkeen 
suunnittelu pyrittiin toteuttamaan mahdollisimman hyvin ja tarkasti. Minulla oli hankkeen tuki loma-
ketta rakentaessa, ja sain paljon hyviä kommentteja sekä ehdotuksia kyselylomakkeen muokkaus 
vaiheessa. Onnistuimme tekemään hyvän kyselylomakkeen, jolla saatiin mitattua haluttuja asioita.  
 
Tutkimuksen kokonaisjoukko oli suuri, yhteensä 5185 yritystä Oulun seudulta. Otanta oli 50 % ko-
konaisjoukosta, eli 2593 yritystä. Tutkimuksessa oli tarkoitus suorittaa satunnaisotanta niin, että se 
edustaa kokonaisjoukkoa mahdollisimman hyvin. Tässä mielestäni onnistuttiin, ja otanta oli suuri 
sekä laadukas. Otannan suuruudesta huolimatta kyselyyn vastasi 102 yritystä. Vastausprosentti 
on 4 %. Kyselyajan puolessa välissä vastaajille lähetettiin muistutus, jos he eivät olleet vielä kyse-
lyyn vastanneet. Muistutuksella saatiin hieman lisää vastauksia. Vastaajien määrä jäi sen verran 
pieneksi, että erilaisten vertailujen tekeminen jäi tekemättä. Esimerkiksi taustamuuttujien vertaile-
minen oli hankalaa, koska ei saatu tarpeeksi vastauksia muuttujien tueksi. Vertailu ei ollut järkevää 
tässä tilanteessa. 
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Tiedonkeruu tapahtui Webropol-työkalun avulla. Ohjelman avulla tulosten tarkastelu oli helppoa, ja 
niiden taulukointi oli nopeaa. Vastausten perusteella yritysten henkilöstömäärä painottui 1 - 9 työn-
tekijän välille. Tavoitteena oli saada mikrotason yritysten vastauksia, ja siinä onnistuttiin hyvin. Tut-
kimuksen vastaukset ovat positiivisia, ja tällaisten palvelujen mahdollisuus nähdään kiinnostavina. 
Joitain eriäviä ajatuksia nousi myös tutkimustuloksissa esille. Osa vastaajista ei kokenut tämän 
tyyppisiä palveluja ajankohtaisina ja tarpeellisina. Jonkin verran oli myös epätietoisuutta mahdolli-
sista luonto- ja kulttuurilähtöisistä palveluista. Tulevaisuudessa tiedottaminen, mainostaminen ja 
tällaisten palveluiden tekeminen tutuimmaksi on tärkeässä roolissa. 
 
Työhyvinvointi näyttäytyy laajana kokonaisuutena, ja siihen sisältyy joukko erilaisia toimintoja, asi-
oita ja ongelmia. Työhyvinvoinnilla katsotaan olevan kolme tasoa: 1. johtamisjärjestelmä 2. työhy-
vinvointijärjestelmä ja 3. työolosuhteet ja työolosuhdeseuraamukset. Johtamisjärjestelmän osa-
alue tekee päätökset siitä, onko työpaikalla työhyvinvointipalveluja. (Tarkkonen 2012, 40.)  
 
Tutkimuksen tuloksista voidaan tulkita, että yrityksillä on tällä hetkellä käytössä erilaisia työhyvin-
vointipalveluja. Eniten järjestetään erilaisia virkistyspäiviä, työpaikoilla pidetään pikkujouluja ja 
yleistä on liikunta- ja kulttuuriseteleiden tarjoaminen työntekijöille. Pikkujoulut ovat hyvä lisä työhy-
vinvointipalveluille, mutta toivottavasti se ei ole ainut työhyvinvointipalvelu mitä työntekijöille tarjo-
taan. Hyvin yleistä on liikunta- ja kulttuuriseteleiden käyttö. Siinä jokainen työntekijä toimii kuitenkin 
yksin omalla ajalla, ja yhteisöllisyys ei pääse parantumaan. Esille tuli myös elokuvissa käynnit ja 
teatteri-illat. Tällaiset kulttuuri taustaiset hyvinvointipalvelut lisäävät yhteisöllisyyttä, kun niitä teh-
dään yhdessä.  
 
Työhyvinvointijärjestelmä on johtamisjärjestelmän ja muiden esimiesten käytössä oleva ”työkalu-
pakki”. Sillä voidaan vaikuttaa työolosuhteisiin ja työhyvinvointiin. Keskitasolla on lähityöyhteisö, 
kaikki ylhäältäpäin tulevat ohjeet, niiden noudattaminen sekä soveltaminen tapahtuvat tällä tasolla. 
Alimmalla tasolla on yksilöt ja siihen vaikutetaan työhyvinvointitoiminnalla. (Tarkkonen 2012, 45.) 
 
Tutkimuksen pätevyys ja luotettavuus 
 
Validiteetti eli pätevyys tarkoittaa tutkimusmenetelmän kyvykkyyttä mitata sitä mitä tutkimuksessa 
haluttiin mitata. Pätevässä tutkimuksessa ei tule olla systemaattisia virheitä. Tämä tarkoittaa sitä, 
että vastaajat ymmärtävät kyselylomakkeen oikein, ja ajattelevat niin kuin tutkija on sen ajatellut. 
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Tämä saavutetaan suunnittelemalla käsitteet, perusjoukko ja muuttujat tarkasti. Kysymykset koh-
distetaan määritettyyn ongelmaan niin, että saadaan laadituilla kysymyksillä vastaus ongelmaan. 
Kokonaiskysymys on siinä, kuinka hyvin tutkija onnistuu liittämään teorian, käsitteet ja koko ajatus-
kokonaisuuden kyselylomakkeeseen.  (Vilkka 2005, 161.)  
 
Tutkimuksessa onnistuttiin mittaamaan haluttuja asioita. Tässä tutkimuksessa tulokset ovat suun-
taa antavia. Tuloksista saa selville, minkälaisia luonto- ja kulttuurilähtöisiä työhyvinvointipalveluja 
voisi tarjota Oulun seudun mikro- ja pk-yrityksille, ja minkälaiset aktiviteetit voisivat kiinnostaa työn-
tekijöitä. Uskon, että tutkimuskysymykset olivat selkeitä ja niitä ei mielestäni ole ymmärretty väärin. 
Kysymykset ovat loogisessa järjestyksessä kyselylomakkeessa, ja kysely oli kaikkineen niin lyhyt, 
että siihen jaksoi vastata jokainen, joka aloitti vastaamaan.   
 
”Tutkimuksen luotettavuus eli reliabiliteetti tarkoittaa tulosten tarkkuutta, eli mittauksen kykyä antaa 
ei-sattumanvaraisia tuloksia ja mittaustulosten toistettavuutta.” Tämä tarkoittaa sitä, että jos joku 
muu tekisi saman tutkimuksen saataisiin tismalleen sama mittaustulos tutkijasta riippumatta. Tut-
kimuksen luotettavuus ja pätevyys muodostavat yhdessä kokonaisluotettavuuden. Tutkimuksen 
kokonaisluotettavuus on hyvä, kun otettu otos edustaa hyvin perusjoukkoa, ja mittaamisessa esiin-
tyy vain vähän satunnaisuutta. Luotettavuutta voi heikentää tutkimuskysymysten väärinymmärryk-
set. (Vilkka 2005, 161-162.)  
 
Satunnaisotannalla tehty otanta on luotettava, ja jos sama tutkimus toistettaisiin jonkun toisen tut-
kijan toimesta uskon, että tultaisiin samaan lopputulokseen. Tutkimuksen kokonaisluotettavuus on 
hyvä, vastausten määrä jäi kuitenkin vähäiseksi. Kysymykset muotoiltiin tarkasti ja hyvin, sekä ky-
symysten liitteinä oli alustuksia tukemassa kysymysten ymmärrettävyyttä. Alustuksilla varmistettiin, 
että vastaaja tiesi varmasti mitä kysymyksellä tarkoitettiin. 
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8 POHDINTA 
Opinnäytetyön aiheena on työhyvinvointia kulttuurista ja luonnosta. Opinnäytetyössä käsitellään 
työhyvinvointia, ja kulttuuri- ja luontolähtöisiä työhyvinvointipalveluja. Aihe on ajankohtainen, tärkeä 
ja minulle se tuli toimeksiannon kautta. Kasku-projekti on tämän opinnäytetyön taustalla. Tartuin 
tähän aiheeseen, koska se on minulle itselle mielenkiintoinen. Koen sen olevan hyvin tärkeä ja 
ajankohtainen asia. Toivottavasti saan työskennellä aiheen parissa tulevaisuudessa.  
 
Aluksi aihe oli todella laaja, ja minulla meni paljon aikaa aiheen rajamaiseen, ja kokonaisuuden 
hahmottamiseen. Alussa aiheeseen liittyvää teoriaa ja tietoa löytyi todella paljon. Aineiston määrä 
tuntui aluksi hurjalta ja laajalta. Luin monta aiheesta tehtyä tutkimusta ja artikkelia. Pikkuhiljaa sain 
aihetta käsiteltyä sekä rajattua, ja punainen lanka alkoi hahmottumaan. Tärkeimmiksi lähteiksi 
muokkautuivat Mankan ja Tarkkosen teokset. Koko opinnäytetyön tekeminen oli uutta, ja osaksi 
yllätyinkin, kuinka laaja projekti on hallittavana.  Alkusuunnitelman tekeminen oli tärkeä työkalu 
koko prosessille. Tehdyn suunnitelman avulla pysyin aikataulussa, ja pystyin kontrolloimaan omaa 
tekemistä. Tutkimusongelmat olivat selkeitä minulle alusta saakka. Hanke näkyi tässä vahvasti 
taustalla, ja rajasi omalta osaltaan sitä mitä tutkitaan ja mitä opinnäytetyössä käsitellään. Tavoit-
teena oli selvittää luonto- ja kulttuurilähtöisten hyvinvointipalvelujen kiinnostusta Oulun seudulla.  
 
Tietoperusta muokkaantui hieman työn edetessä, ja se valmistui samalla kuin koko opinnäytetyö-
kin. Lähteinä käytin alan kirjallisuutta ja luotettavia internet julkaisuja, kuten artikkeleja ja joitain 
luentoja. Tässä työssä teoria osuutta syventää tilastollinen tutkimus. Tämän kvantitatiivisen tutki-
muksen tiedonkeruu toteutettiin Webropol-sovelluksen avulla. Sovellus oli hyvä työkalu, ja sen 
avulla työskentely oli helppoa sekä mielekästä. Tutkimuksen tekeminen oli prosessin mielekkäin 
osuus, ja uuden tiedon tuottaminen oli mukavaa. 
 
Tutkimustuloksista voi päätellä, että Oulun seudulla on kysyntää luonto- ja kulttuurilähtöisille hyvin-
vointipalveluille. Kiinnostus oli aika tasaista kaikilla ehdotetuilla aktiviteeteilla. Saimme mahdutettua 
kyselyyn paljon eri vaihtoehtoja, siitä mitä luonto- ja kulttuurilähtöiset työhyvinvointipalvelut voisivat 
olla.  Eniten kiinnostusta herättivät veden äärellä toteutettavat aktiviteetit kuten esimerkiksi SUP-
lautailu, pilkkiminen ja melonta. Lisäksi mielenkiintoa herättivät läsnäolo- ja hiljentymisharjoitukset, 
konsertti luontoympäristössä ja työpaikan suunnittelupäivät luonnossa. Kaikki nämä palvelut voisi-
vat olla helposti toteutettavissa, ja toivottavasti näitä saadaan Oulun seudulle tarjolle.  
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Tutkimuksessa kysyttiin, käyttävätkö yritykset luonto- ja kulttuurilähtöisiä työhyvinvointipalveluja 
tällä hetkellä. Kävi ilmi, että yrityksillä ei ole hirveän paljoa käytössä kulttuuriin tai luontoon liittyviä 
työhyvinvointipalveluja. Syyksi siihen nähtiin ajan ja rahan puute sekä koettiin vaikeaksi saada koko 
työporukka kiinnostumaan samasta aktiviteetistä.  Lisäksi ajateltiin, että tällaisia asioita jokainen 
harrastaa muutenkin omalla ajalla. Totta varmasti sekin, hienoa kun harrastetaan omalla ajalla, 
silloin se on mielekästä toimintaa, kun siihen käytetään omaa vapaa-aikaa. Siihen vielä, kun lisä-
tään yhdessä toimiminen niin vuorovaikutus ja yhteisöllisyys kasvaa. Yksinyrittäjien näkemys oli, 
että heitä ei kukaan tue hyvinvointipalveluissa, ja siksi eivät käytä tällaisia palveluja ollenkaan. Jon-
kin verran ajateltiin, että työntekijät eivät ole kiinnostuneita tällaisista palveluista. Toivottavasti 
asenteet muuttuvat, jos he pääsevät yhdessä kokeilemaan jotain mielekkäitä työhyvinvointipalve-
luja. Aika vahvoina rajoitteina pidettiin rahaa ja ajanpuutetta. Tiukkaan taloustilanteeseen voi olla 
haasteellista saada nopeasti muutosta, mutta ajan järjestäminen voi olla helpompi tehtävä.  
 
Ihmiset kaipaavat yhteisöllisyyttä, sitä saadaan lisää yhdessä olemisella ja tekemällä yhdessä asi-
oita. Kyselyssä ehdotetut luonto- ja kulttuurilähtöiset työhyvinvointipalvelut saivat kaikki kanna-
tusta, ja herättivät mielenkiintoa. Ajatuksena on, että nämä ehdotetut aktiviteetit toteutetaan yh-
dessä tekemällä ja samalla saataisiin lisättyä yhteisöllisyyttä. Samalla rakennetaan tiiviimpää yh-
teystyötä työorganisaatioon. Esimerkiksi yhdessä perinneruuan valmistus voisi olla hyvin rentout-
tava ja mielekäs aktiviteetti työporukalle. Sen päätteeksi jokainen saisi vielä nauttia hyvästä ruu-
asta. Sekä esimerkiksi suunnistus luonnon avulla voisi olla mahtava kokemus koko työporukalle. 
Työporukka voisi tehdä yhdessä havaintoja luonnosta ja suunnistaa luonnon merkkien avulla. Yh-
dessä tekeminen, ja hieman erilaisten aistien käyttäminen voisi olla virkistävää ja rentouttavaa.  
 
Aktiviteetin pituus voisi olla hyvin noin puolipäivää. Silloin kerkeää jo hyvin keskittyä yhteiseen te-
kemiseen, ja se ei vielä rajoita hirveästi omaa aikaa. Lisäksi esimerkiksi yhden päivän kestävät 
aktiviteetit mahdollistavat retkeilyn, ja pidemmän aktiviteetin toteuttamisen. Valmiiksi mietityt hyvin-
vointipaketit, joita voi asiakkaan toiveesta muuttaa hiukan, voisivat olla hyvä tapa lähteä toteutta-
maan tämän tyyppisiä hyvinvointipalveluja.  
  
Tutkimuksessa vastausprosentti jäi aika alhaiseksi ja se on 4 %. Tästä syystä tutkimustulosta voi-
daan pitää ainoastaan suuntaa antavana. Vastaamattomuuteen voi vaikuttaa tutkimuksen tekemi-
sen ajankohta, silloin oli syyslomakausi menossa Oulun seudulla. Ja toisena syynä voi olla se, että 
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sähköposti on hukkunut vastaanottajien sähköposteihin. Yhteystiedot ostettiin ulkopuoliselta toimit-
tajalta. Voi olla, että näillä yhteystiedoilla ei saavutettu oikeita henkilöitä yrityksestä, jotka olisivat 
olleet halukkaita vastaamaan tämän tyyppisiin kysymyksiin.  Otos oli kuitenkin niin suuri, ja vas-
tauksia saatiin sen verran, että jonkinlaista tulkitsemista päästiin tekemään.  
 
Kysymyksiin oli vastattu melko hyvin jokaisen kysymyksen kohdalla. Aluksi kävin kaikki kysymykset 
läpi, ja arvioin puuttuiko vastauksia jonkin kysymyksen kohdalla liikaa verrattuna muihin. Vastaus-
prosentti monivalinta kysymysten kohdalla vaihteli 79 % ja 100 % välillä. Tutkimuksessa oli myös 
yksi avoinkysymys, ja siihen oli vastannut 19 % vastaajista. Tässä vaiheessa pystyin jo päättele-
mään, että olimme onnistuneet laatimaan laadukkaita kysymyksiä ja kaikkiin kysymyksiin oli vas-
tattu aika tasavertaisesti. Keskimäärin kaikkiin kysymyksiin vastattiin hyvin, ja kato on hyvin vä-
häistä. En katso sen vaikuttavan lopputulemaan. Vastaukset ovat tässä tutkimuksessa suuntaa 
antavia vähäisen vastausprosentin johdosta. 
 
Tuloksista näkee, että työhyvinvointiin panostetaan, ja uusiakin tuulia sille saralle otetaan mielel-
lään vastaan. Ainainen kiire ja elämän hektisyys vaativat vastapainoksi tällaista rauhallista teke-
mistä. Luonto ja kulttuuri ovat todella hyviä tapoja toteuttaa hyvinvointia.  
 
Aikataulu venyi alkuperäisestä suunnitelmasta hieman. Alkuperäisessä suunnitelmassa oli tarkoi-
tus saada työ valmiiksi lokakuussa, mutta se valmistui marraskuussa. Aikataulun venymiseen vai-
kutti kyselylomakkeen oletettua pitempi suunnittelu- ja toteutusaika, ja ajanpuute analyysi vai-
heessa. En osannut ottaa näitä asioita tarpeeksi hyvin huomioon suunnitteluvaiheessa. Onneksi 
työnvalmistumisella ei ollut kiire hankkeen puolesta. 
 
Jos tekisin tällaisen tutkimuksen uudestaan, valitsisin toisenlaisen ajankohdan sen toteuttamiseen. 
Lomakauden loppupuolella oikeita vastaajia ei välttämättä tavoita riittävän hyvin. Lisäksi aikatau-
luun voi aina varautua paremmin, ja opinnäytetyön loppuhiontaan tulisi varata enemmän aikaa. 
Työn tekeminen ajatuksella ja rauhassa johtaa parhaaseen tulokseen. Pitää olla riittävästi aikaa, 
jotta voi pitää rauhassa taukoja ja ottaa hieman etäisyyttä työhön. Silloin näkee oman tekstinsä 
heikkoudet. Jos toistaisin saman tutkimuksen, miettisin myös muita tapoja saada vastauksia. Säh-
köisesti lähetetty kysely ei tuottanut haluttua vastausprosenttia.  
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Toimeksiantajan kanssa yhteystyö sujui hyvin ja se oli mielekästä. Tulosten avulla toimeksiantaja 
näkee, että kiinnostusta on luonto- ja kulttuurilähtöisille työhyvinvointipalveluille, lisäksi voidaan tul-
kita, mitkä hyvinvointipalvelut voisivat kiinnostaa yrityksiä ja henkilöstöä. Tutkimuksessa saatiin 
vastauksia haluttuihin tutkimuskysymyksiin. 
 
Kokonaisuutena tämä opinnäytetyö oli hyvin opettavainen kokonaisuus. Opin paljon työhyvinvoin-
nista, ja työhyvinvointipalveluista. Aihe tukee opintolinjaani, ja pääsin käyttämään osaamistani ja 
lisäämään sitä projektin aikana. Tein ensimmäistä kertaa tällaista suurempaa tutkimusta, ja projek-
tin hallintataidot kehittyivät huomattavasti. Tutkimuslomakkeen tekemine oli yllättävän haastavaa, 
kun sitä teki ensimmäistä kertaa. Sanamuotoja sai miettiä todella tarkkaan, jotta jokainen vastaaja 
ymmärtäisi kysymykset samalla tavalla. Työn mukavin osuus oli saada tutkimustulokset. Uuden 
tiedon tuottaminen motivoi koko projektin ajan. Voisin tulevaisuudessa ryhtyä samankaltaiseen pro-
jektiin uudestaankin.  
 
Jatkotutkimukset 
 
Luonnon ja kulttuurin yhdistäminen työhyvinvointiin on aika uusi asia. Aiheesta löytyy kuitenkin 
tutkimuksia, ja on löydetty yhtäläisyyksiä tukemaan sitä, että luonto ja kulttuuri tukevat työssäjak-
samista ja hyvinvointia työpaikalla. Luonnosta saa positiivisia kokemuksia, se kohottaa tunneilma-
piiriä ja edesauttaa ryhmätoimintaa.  
  
Jatkotutkimuksena voisi tarkastella lähemmin sitä mitä työhyvinvointipalveluja Oulun seudulla tar-
jottaisiin tulevaisuudessa. Ketkä olisivat tuottamassa näitä palveluja, ja miten niitä saataisiin mark-
kinoitua. Lisäksi voisi tutkia, miten saataisiin palveluille tarpeeksi suuri käyttäjä määrä, jotta palvelut 
voisivat pysyä elinvoimaisina. Mitä kaikkea tulisi ottaa huomioon tällaisia palveluja tuotettaessa, ja 
mitä se vaatisi palveluntuottajalta.  
 
Jos luonto- ja kulttuurilähtöisten palvelujen tuottajina olisivat suuremmat yritykset, niin jatkotutki-
muksella voisi tutkia myös suurten yritysten kiinnostusta tällaisille palveluille. Palveluja voisi tuottaa 
ja toteuttaa suuremmassakin mittakaavassa. Tässä tutkimuksessa otettiin huomioon vain pienem-
mät yritykset.  
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KYSELYLOMAKE LIITE 1 
 
 
Työhyvinvointikysely 
Voimaa luonnosta ja kulttuurista 
 
Taustatiedot  
 
 
 
 
1. Yrityksenne toimiala?  
 Maatalous, metsätalous ja kalatalous 
 
 Teollisuus 
 
 Sähkö-, kaasu- ja lämpöhuolto, jäähdytysliiketoiminta 
 
 Vesihuolto, viemäri- ja jätevesihuolto, jätehuolto ja muu ympäristön puhtaanapito 
 
 Rakentaminen 
 
 Tukku- ja vähittäiskauppa 
 
 Kuljetus ja varastointi 
 
 Majoitus- ja ravitsemustoiminta 
 
 Informaatio ja viestintä 
 
 Rahoitus- ja vakuutustoiminta 
 
 Kiinteistöalan toiminta 
 
 Ammatillinen, tieteellinen ja tekninen toimnta 
 
 Hallinto- ja tukipalvelutoiminta 
 
 Koulutus 
 
 Terveys- ja sosiaalipalvelut 
 
 Taiteet, viihde ja virkistys 
 
 Muu palvelutoiminta 
 
 Toimiala tuntematon 
 
 
 
 
 
2. Yrityksenne henkilöstömäärä?  
 1 
 
 2-9 
 
 10-19 
 
 20-49 
 
 50-249 
 
 
 
 
 
  
61 
 
6. Käyttääkö yrityksenne tällä hetkellä joitain kulttuuriin- tai luontoon liittyviä hyvin-
vointipalveluja? Pyydämme teitä valitsemaan alla olevista vaihtoehdoista.  
 
Kyllä, Mitä? 
 
3. Vastaajan asema yrityksessä? Pyydämme teitä valitsemaan oikean vaihtoehdon alta 
olevasta valikosta.  
   Johtava asema 
 
   Ylempi toimihenkilö / asiantuntija 
 
   Alempi toimihenkilö 
 
   Yrittäjä 
 
   Työntekijä 
 
   Henkilöstöjohtaja 
 
   Henkilöstöassistentti 
 
   Henkilösihteeri 
 
   Rekrytointipäällikkö 
 
   Sihteeri 
 
   
Jokin muu? 
________________________________ 
 
 
 
 
 
4. Sukupuoli  
   Nainen 
 
   Mies 
 
 
 
 
 
5. Minkälaisia työhyvinvointipalveluja yrityksellänne on käytössä tällä hetkellä? Pyydämme 
teitä valitsemaan oikeat vaihtoehdot alla olevasta valikosta.  
 Liikunta- ja kulttuurisetelit 
 
 Virkistyspäivät 
 
 Ryhmäliikuntavuorot 
 
 Värikuulasota 
 
 Hohtokeilaus 
 
 Joogatunti ryhmälle 
 
 Karting-ajelu 
 
 Pakohuonepeli 
 
 Golfkurssi 
 
 Elokuvissa käynti 
 
 Teatteri-ilta 
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________________________________ 
 
 Ei 
 
 
 
 
 
7. Jos vastasitte edelliseen kysymykseen Ei, Pyydämme teitä valitsemaan alla ola-
vasta valikosta kaksi tärkeintä syytä miksi ette käytä?  
 Ajan puute 
 
 Raha 
 
 Ei tietoa mahdollisista palveluista 
 
 En osaa sanoa 
 
 
Jokin muu syy. Mikä? 
________________________________ 
 
 
 
 
 
8. Minkälaisia kulttuuri- ja luontolähtöisiä työhyvinvointipalveluja voisitte ajatella 
ostavanne Oulun seudulta? Pyydämme teitä valitsemaan sen mukaan, kuinka toden-
näköisenä palvelua pidät. 1. Erittäin todennäköinen 2. Melko todennäköinen 3. En 
osaa sanoa 4. Ehkä todennäköinen 5. Ei todennäköinen  
 
1 Erit-
täin 
toden-
näköi-
nen 
2 
Melko 
toden-
näköi-
nen 
3 En 
osaa 
sa-
noa 
4 Ehkä 
toden-
näköi-
sesti 
5 Ei 
to-
den-
nä-
köi-
nen 
Marjastus  
 
               
Opastettu villiyrttien kerääminen  
 
               
Opastettu sienien kerääminen  
 
               
Tähtitaivaan kuvioiden katselu  
 
               
Maatilaeläinten hoito  
 
               
Maatilalla vierailu  
 
               
Läsnäolo- ja hiljentymisharjoituksia  
 
               
Yöpyminen luonnossa  
 
               
Kasvien tunnistusta  
 
               
Avantouinti yhdistettynä saunaan  
 
               
Syvärentoutumishetki, musiikin rentouttava 
voima  
 
               
Työpaikan suunnittelupäivät luonnossa  
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Konsertti luontoympäristössä  
 
               
Lähiruuan valmistus  
 
               
Yhdessä soittaminen  
 
               
Improvisointiharjoitus  
 
               
Joogatunti luonnossa  
 
               
Suunnistus luonnon avulla  
 
               
Melonta  
 
               
Venesoutu  
 
               
SUP lautailukurssi  
 
               
Kalastus  
 
               
Pilkkiminen  
 
               
Kuvanveistoaktiviteetti  
 
               
Ohjattu maalaaminen  
 
               
Valokuvaaminen luonnossa  
 
               
Jokin 
muu?  
________________________________ 
 
               
 
 
 
 
9. Minkä pituisia toivoisitte työhyvinvointipalvelujen olevan? Pyydämme teitä valit-
semaan oikean / oikeat vaihtoehdot.  
 1 - 3 tuntia 
 
 puoli päivää 
 
 yhden illan 
 
 yhden päivän 
 
 yön yli 
 
 
 
 
 
Yhteinen työhyvinvointipäivä voi koostua esimerkiksi yhteisesti lähiruuan valmistami-
sesta, ohjatusta liikunnasta sekä uimisesta ja saunasta virvokkeiden kera. 
 
10. Haluaisitteko, että tarjolla olisi myös paketoituja työhyvinvointipalveluja? Pyy-
dämme teitä valitsemaan oikean vaihtoehdon alta.  
   Kyllä 
 
   Ei 
 
   Osittain 
 
   En osaa sanoa 
 
 
 
 
 
11. Mitä muuta haluaisitte tuoda esille? Pyydämme teitä kirjoittamaan vastauksen alle 
varattuun tilaan.  
________________________________________________________________ 
________________________________________________________________ 
________________________________________________________________ 
 
 
